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El propósito de la investigación fue establecer la relación que existe entre Gestión 
del Talento Humano y la Satisfacción Laboral en la Gerencia de Recursos Humanos 
y Bienestar de la Gerencia General del Poder Judicial 2016. El tipo de investigación 
fue básica de naturaleza descriptiva – correlacional, el diseño fue no experimental 
de corte transversal-correlacional. La muestra estuvo conformada por 105 
trabajadores del poder judicial. Se aplicó la técnica de la encuesta con cuestionario 
tipo escala de Likert para ambas variables.  
 
Según los resultados estadísticos  se concluye que el  p-valor = 0,001, inferior 
al nivel de significancia (α=0,05) por ello se rechaza la Ho y se acepta la H1 con lo 
cual podemos concluir que existe relación significativa entre Gestión del Talento 
Humano y Satisfacción Laboral en la Gerencia de Recursos Humanos y Bienestar 
de la Gerencia General del Poder Judicial 2016. Asimismo el valor de la Rho de 
Spearman es igual a 0,708** esto nos indica que ambas variables están relacionadas 
significativamente y a su vez presentan una  relación directa y de nivel alto. 
 
















The purpose of the research was to establish the relationship between Human Talent 
Management and Job Satisfaction in the Human Resources and Welfare 
Management of the General Management of the Judicial Branch in 2016. The type of 
research was basic descriptive - correlational in nature, the design Was non-
experimental cross-correlational. The sample consisted of 105 judicial workers. The 
survey technique was applied with a Likert scale questionnaire for both variables. 
 
 According to the statistical results it is concluded that the p-value = 0.001, 
below the level of significance (α = 0.05). Therefore, Ho is rejected and H1 is 
accepted, which means that there is a significant relationship between Talent 
Management Human and Labor Satisfaction in the Management of Human 
Resources and Welfare of the General Management of the Judicial Branch 2016. 
Likewise the value of the Spearman Rho is equal to 0.708 ** this indicates to us that 
both variables are related significantly and in turn present a relation Direct and high 
level. 
 





























1.1. Realidad problemática 
Habiendo revisado diversos trabajos de investigación referidos a las variables que 
estoy investigando, cada uno de ellos tienen elementos significativos muy 
importantes para el presente estudio; por lo que, considero conveniente adjuntarlos 
como antecedentes teóricos. A continuación detallo algunas  que tienen relación 
con el trabajo de investigación: 
 
1.1.1 Antecedentes nacionales  
 
Quispitupac (2014), en “Elaboración de una herramienta para la toma de decisiones 
en gestión de talento para líderes” tuvo como objetivo analizar el aporte de la 
gestión del talento y la medición del retorno de la inversión para ser capaces de 
cerrar brechas de conocimientos, experiencia e inversión. La recolección de 
información fue a través de entrevistas con una encuesta que constó de 14 
preguntas cerradas con opciones múltiple que permitirá graduar la intención y 
opinión de los encuestados, los cuales han sido mandos medios y gerencia de 
empresas que pertenecen a la lista de 35 mejores empresas para trabajar en el 
Perú en los rubros de Retail, Tecnología, Salud y Servicios. Concluyó que la 
capacidad de Liderazgo de sus mandos medios y gerencia se refleja en el 
desarrollo profesional por competencias y habilidades técnicas, el crecimiento de 
sus colaboradores dentro de la empresa, así como una política correctamente 
difundida para fortalecer una transparencia de la información. Del mismo modo, 
sostienen que la gestión del Talento a través de los líderes de las empresas es la 
prioridad que asegurará que la empresa siga aumentando valor intelectual y por 
tanto aumentará el valor contable de la empresa, con ello, transformará a los líderes 
en gestores de talento humano por excelencia. 
 
Marcillo (2014) en “Modelo de gestión por competencias para optimizar el 
rendimiento de gestión del talento humano en los gobiernos autónomos 
descentralizados del Sur de Manabi” tuvo como propósito mostrar un producto de 
teorización a la gestión por competencia del talento humano en organizaciones 




proceso metodológico se apoyó en el paradigma cualitativo, adoptando el método 
de la teoría fundamentada, aplicando las técnicas de documentación, entrevistas y 
observación, se concluye que para una empresa funcione exitosamente la 
comunicación es un factor clave del talento humano, la primera fase constituye la 
esencia del trabajo exitoso en equipo, con una comunicación eficaz ascendente o 
descendente entre todo el personal en donde se presentan barreras o puntos 
críticos con la comunicación en los servidores y funcionarios, de allí que no existen 
verdaderos programas de capacitaciones. 
 
Díaz y Delgado (2014) en “Competencias gerenciales para los directivos de 
las Instituciones Educativas de Chiclayo: Una propuesta desde la Socioformación 
de autores”,  tuvo como objetivo diseñar un modelo de competencias gerenciales 
para los directivos de las Instituciones Educativas de Educación Secundaria de 
Chiclayo para mejorar los procesos de gestión de acuerdo a las exigencias actuales 
en la educación. Para la presente investigación, se utilizó un estudio descriptivo 
propositivo, con una muestra de estudio de 262 profesionales entre directivos y 
profesores de Educación Básica, que pertenecen a las instituciones profesionales 
entre directivos y profesores de Educación Básica, que pertenecen a las 
instituciones educativas más representativas por el número de estudiantes que 
tienen como población estudiantil. La investigación concluye que las competencias 
gerenciales en los directivos de las organizaciones, empresas, instituciones 
educativas es un tema de vigente actualidad; la sociedad del conocimiento 
determina la necesidad de tener instituciones y personas competentes capaces de 
generar cambios positivos al interior de éstas y a favor de los demás, sobre todo 
cuando se ofrece un servicio. Se pudo notar que las mejores puntuaciones 
corresponden a la competencia de manejo interpersonal, lo que indica que es un 
aspecto que cuidan con frecuencia los directivos. Finalmente, el modelo teórico 
sobre las competencias gerenciales se fundamenta en los modelos de calidad, con 
las adecuaciones respectivas a las instituciones educativas; en tal contexto se 
aspira que los directivos de las instituciones educativas aporten a la calidad de las 





 Mazuelos (2013) en su estudio titulado “Efectos de la aplicación de un 
modelo por competencias en la selección de personal docente de una Institución 
dedicada a la enseñanza de idioma”, la investigación tuvo como objetivo investigar 
sobre los efectos que tiene la aplicación de un modelo por competencias en la 
selección del personal docente. Para la presente investigación se utilizó una 
metodología cualitativa, de nivel descriptivo, en la forma de estudio de caso. A la 
luz de los resultados, se percibe que existen efectos positivos y negativos 
generador por la aplicación del modelo en la selección de personal docente. Por 
otro lado, se identificaron efectos colaterales debido al énfasis puesto durante el 
proceso de selección, sobre algunas competencias del modelo, como el alto grado 
de liderazgo y de autonomía que, aparentemente, generan una falta de 
compromiso. Otra percepción importante de la aplicación del modelo se relaciona 
con el proceso de selección de personal docente, el cual es valorado como una 
herramienta estratégica para atraer docentes con competencias claves para un 
desempeño exitoso, dentro del contexto institucional. 
Esto los convierte en colaboradores que contribuyen con el capital humano y los 
objetivos institucionales. Aunque los resultados de este estudio están circunscritos 
el caso elegido, la versatilidad de las competencias para adaptarse al diseño de 
modelo según los requerimientos específicos institucionales, podrían sentar pauta 
para investigaciones futuras, en el ámbito de la educación.   
  
 Mejía, Bravo y Montoya (2012),  en “El factor del talento humano en las 
organizaciones”, la investigación tuvo como objetivo hacer un análisis crítico del 
concepto de talento humano desde la teoría económica empresarial, mostrando los 
elementos que lo componen y su aplicación en el campo de desarrollo económico. 
Para la presente investigación se realizó una investigación bibliográfica de base 
teórica. La tesis concluye que independientemente del término utilizado, capital o 
talento, es evidente la instauración de un paradigma tecnológico de una naturaleza 
tal como no lo ha habido antes y de su correlativo de base: el conocimiento. Al 
respecto se puede plantear que el mundo de la producción y el trabajo asociado a 
la educación siempre existió, y que se han presentado cambios en la división del 
trabajo, en los aspectos tecnológicos y en el desarrollo científico. De todas modos, 




importantes que tienen las empresas dentro del mundo económicamente 
globalizado. Del mismo modo, son mucho los elementos que podrían nombrarse 
como factores esenciales para que una empresa alcance un nivel de desarrollo 
óptimo, pero el más importante es la integración holística de los empleados con los 
recursos o herramientas de trabajo que necesitan (tecnologías, sistemas de 
información, etcétera). La calidad del servicio de una empresa radica en la 
posibilidad de sostener el talento humano en una línea temporal prolongada. 
 
Pérez y Rivera (2015), en su tesis de maestría titulada: “Clima 
Organizacional y Satisfacción Laboral en los Trabajadores del Instituto de 
Investigaciones de la Amazonía Peruana, período 2013”, sustentada en la 
universidad nacional de la Amazonía Peruana, cuyo estudio fue básico y el diseño 
descriptivo y correlacional. La población fue de 148 trabajadores de la zona de la  
sede central y de la Gerencia Regional Pucallpa del instituto de investigaciones de 
la Amazonía y tuvo  una muestra de 107, llegando a la conclusión y  se obtuvo una 
relación medio y moderado entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral, 
en cuanto a la dimensión del  involucramiento laboral, se comprometen con su labor 
para superar los problemas y obstáculos que se les presentan; en cuanto a la 
supervisión, el personal observan que existe calidad en el monitoreo y supervisan 
los jefes y se ubica en  un nivel adecuado, en el cual se cumple con el logro de los 
planes estratégicos; en cuanto a la comunicación, se logró percibir Prontitud, 
rapidez, velocidad, fluidez y  rapidez de los procesos organizacionales; en cuanto a 
las condiciones laborales, los empleadores observan  como una institución que 
mantiene buenas relaciones laborales y tiene adecuado infraestructura, bridan 
seguridad, prontitud, rapidez, velocidad laboral, remuneraciones acorde a los 
perfiles de puestos y en cuento a la autorrealización, los  trabajadores observan que 
la institución favorece el  desarrollo personal y profesional. 
 
Alfaro, Leyton, Meza y Sáenz (2012) en su tesis de maestría titulada: 
“Satisfacción Laboral y su Relación con algunas Variables Ocupacionales en tres 
Municipalidades”, sustentada en la Pontificia Universidad Católica del Perú, cuyo 
estudio fue no experimental descriptivo y correlacional; con una población de 3,179 




realizó un muestreo no probabilístico o dirigido, por consiguiente los resultados son 
generalizables a la muestra en sí y no a la población. Se concluyó que los niveles 
de satisfacción laboral medio reportados por los trabajadores de las tres 
municipalidades analizadas se pueden considerar Promedio, lo que indicaría que 
hay posibilidades de mejoría. Asimismo, en cada municipalidad varia la condición 
laboral y por ende el nivel  de satisfacción. Al comparar las municipalidades, de los 
trabajadores que se desempeñan como empleado, tuvieron una menor puntuación, 
llegando a una laboral promedio y los trabajadores Funcionario llegan a tener la 
mayor puntuación. En la muestra de municipalidades, el factor Reconocimiento 
Personal y Social se encuentra en un nivel general y de los indicadores 
ocupacionales, presenta el menor nivel que es Insatisfecho con mayor frecuencia 
que los otros factores; y por tanto, al que debería prestarse mayor atención y 
determinar algunas estrategias para mejorar. 
 
Anaya y Paredes (2015) en su tesis de maestría titulada: “Propuesta de 
Mejora de Clima Organizacional a partir de la Gestión del Talento Humano”, 
sustentada en universidad del Pacífico del Perú, se concluyó: del análisis realizado 
se concluye que Ventas Corporativas - VC (en coordinación con RR.HH), idéntica 
personas para el desempeño dentro de su cultura y que se adopte con éxito a la 
misma. Existe incluso, una base emocional positiva que genera identificación frente 
a la organización y un ambiente propicio para el desempeño. Sin embargo, existen 
problemas de frustración y baja motivación a causa de los constantes cambios en 
las tareas, que no son consideradas formalmente durante las evaluaciones anuales. 
Del análisis estratégico realizado se concluye que la estrategia de excelencia 
operativa seguida por la empresa, es la que ha permitido tener un crecimiento 
sostenido hasta el 2013. Sin embargo, los cambios en el sector de consumo y el 
aumento de la competencia han detenido este crecimiento. La propuesta posiciona 
la mejora del clima laboral como parte de la mejora en la gestión del desempeño y 
factor determinante en consecución de las nuevas estrategias adoptadas por la 
empresa, como la incursión en nuevos mercados, decisión que requiere de 






1.1.2  Antecedentes internacionales 
 
García (2013), en su investigación: “Análisis de Gestión del Recurso Humano por 
competencias y su incidencia en el desempeño laboral del personal administrativo 
y de servicios del instituto Superior Pedagógico San Gabriel”. En esta tesis se 
reconoce el aporte significativo del potencial humano en el desarrollo 
organizacional. Asimismo, a través del tiempo, han adoptado enfoques que les ha 
permitido optimizar sus recursos y alcanzar una mayor productividad, buscando 
proveerse de los mejores talentos. La Gestión del Talento Humano por 
Competencias se ha convertido en los últimos años en una herramienta estratégica 
que permite a las organizaciones el logro de sus objetivos de manera más eficiente 
y eficaz. Los modelos por competencias además de considerar importantes los 
conocimientos y habilidades de las personas, hacen especial énfasis en los 
comportamientos y conductas que permitirán alcanzar los objetivos trazados.  
 La finalidad de este trabajo es contribuir con el Instituto Superior Pedagógico 
“Ciudad de San Gabriel” con el diseño de un modelo de gestión del recurso humano 
por competencias, que favorezca a mejorar el desempeño laboral de los servidores 
de esta institución, cuyos mayores beneficiarios sean los estudiantes que educan 
en esta institución. Como punto de partida se realizó un diagnóstico situacional de 
la organización, para determinar cómo se encuentra organizado y estructurado el 
sistema de administración de talento humano; con el objetivo de detectar las 
falencias que existen el proceso de gestión del recurso humano; para de esta 
manera establecer como propuesta un Modelo de Gestión del Recurso Humano 
que se ajuste a las verdaderas necesidades de la institución. 
 
Prieto (2013) en  su trabajo de investigación de la “Gestión del talento 
humano como estrategia para retención del personal”, cuyo objetivo fue determinar 
cómo los factores de la motivación es importante para mejorar la gestión del talento 
humano para el cuidado y mantenimiento de ese talento ya que es importante en 
las  organizaciones empresarial, donde es importante manejar las estrategias para 
luego implementar en un modelo de gestión humana como mejores opciones que 
contribuya positivamente a la retención de personal y por ende al bienestar y 




cualitativa de revisión de fuentes bibliográficas. La tesis concluye que se tiene que 
partir distinguiendo cada tipo de talento. Lo primero es desarrollar un programa que 
permita identificar el potencial de los empleados, es decir precisar si tienen las 
capacidades para ocupar cargos superiores en la organización. Por otro lado, para 
las posiciones técnicas, se requiere determinar las variables que permitan definir 
cuáles son los cargos críticos de la organización. Del mismo modo, la gestión 
humana se convierte en el socio estratégico de todas las demás áreas, siendo 
capaz de potenciar el trabajo en equipo y transformar la organización radicalmente. 
Esa es su finalidad, que las personas se desarrollen integralmente de manera 
individual y grupal, y así conseguir el crecimiento de la organización, la búsqueda 
y retención de los mejores talentos y con ello mantener un clima de satisfacción 
como factor diferenciador con otras empresas.  
 
López (2012) en el estudio: “El Sistema de gestión del talento humano y su 
incidencia en el rendimiento laboral en la Coordinación Zona 3 Planta Central del 
Ministerio de Inclusión Económica y Social”, la presente investigación tuvo como 
objetivo determinar la incidencia que tiene el sistema de gestión del talento humano 
en el rendimiento laboral de los servidores públicos de la Coordinación Zonal 3 
Planta Central del Ministerio de Inclusión Económica y Social. Para la presente 
investigación se utilizó una metodología cualitativa de investigación bibliográfica, 
de donde se estudia el impacto de los procesos de administración del talento 
humano en el rendimiento del mismo. Se realizó también una investigación de 
campo, ya que la información obtenida se aplicó en el lugar donde se suscita el 
problema. En la presente investigación no existió manipulación intencional de las 
variables dependientes, se basó en variables que ya ocurrieron o se dieron en la 
realidad sin intervención directa del investigador. La tesis concluye que los 
procesos de gestión del talento humano de la Coordinación Zonal 3 del MIES se 
realizan de forma empírica y sin aplicación de herramientas ni procedimientos 
técnicos. También, se determinó que la carencia de procesos administrativos del 
talento humano, dan como resultado un deficiente rendimiento laboral de los 





Contreras (2010) en “La calidad en la gestión como factor de  cambio 
institucional en las organizaciones gubernamentales del Estado de México”, tuvo 
objetivo identificar los rasgos del cambio institucional que puede traer consigo la 
incorporación de tales prácticas en el ámbito gubernamental, así como sus posibles 
dificultades. A la luz de los resultados obtenidos, un factor determinante para 
conducir a las organizaciones gubernamentales por la vía del cambio bajo la óptica 
gerencial fue el liderazgo que en su momento representó el Ejecutivo estatal El 
cambio iniciado fue un proceso que se identifica con lo que March y Olsen (1997) 
denominan reforma institucional, lo cual implica un conjunto de acciones que de 
manera deliberada modifican la estructura y la cultura de una organización. Por otro 
lado, el cambio de gobierno en 2005, representa discontinuidad en la permanencia 
de las certificaciones, sin embargo, con base en la información obtenida en la 
investigación se pudo constatar que las ideas de calidad permanecen aunque no 
se privilegian los estándares, éstos han pasado a segundo plano. Esto no significa 
un remplazo, sino una transformación gradual, un cambio progresivo, en los 
procesos de gestión.  
Guerrero (2014) en su tesis de maestría titulada: “Gestión del Talento 
Humano basado en Competencias”, sustentada en la universidad de Autónoma de 
Querétaro México, cuyo estudios fue básico. No precisa la población, pero tiene una 
muestra de veintisiete gestores del talento humano de grandes empresas de la 
ciudad de Querétaro. Se concluye que el ámbito organizacional requiere de 
profesionales que le permita observar el comportamiento de las personas y 
analizarlo estableciendo relaciones funcionales entre la conducta de las personas y 
el ambiente en que ellas se encuentran, buscando así detectar problemas, predecir 
el resultado más probable de una intervención y evaluar los procedimientos 
utilizados. Es por eso que los gestores de recursos humanos tienen en sus manos 
la tarea de avaluar el comportamiento en el sistema organizacional. Y no sólo se 
requiere de profesionales capaces de diagnosticar e intervenir, sino también de 
evaluar el impacto de cualquier intervención, comparar a la organización con sí 
misma antes y después y, con base en los datos observados, volver a intervenir, 
para hacer de la evaluación y mejora un ciclo permanente, implementando así una 
cultura de mejora contínua. El grado de exigencia y competencias actual, demanda 




del factor humano dentro de una organización, sino también de crear herramientas 
para este fin; siendo capaces de leer en entorno laboral actual, no sólo en el país, 
sino en todo el mundo, además de poseer una sensible adaptación al cambio y 
visión a futuro para atacar no sólo los problemas inmediatos, sino también crear 
estratégias a largo plazo.  Por otro lado, es muy importante que sean capaces no 
sólo de identificar el talento en las personas para integrarlas a su organización, sino 
también contar con la capacidad de formar talento, de crear planes a corto y largo 
plazo que aseguren que su organización contará con los perfiles necesarios para 
responder a los retos cambiantes del entorno.  
De león (2013) en su tesis de maestría titulada: “Gestión del Talento Humano 
en las pequeñas y medianas empresas en el área urbana de Retalhuleu”, 
sustentada en la universidad de Rafael Landívar de Guatemala, cuyo estudio fue 
básico y el diseño descriptivo. Cómo no se tiene datos concretos sobre el número 
total de las pymes, se trabajó con una muestra de treinta organizaciones y se 
concluye que la calidad de gestión del talento humano en las pymes del área urbana 
de Retalhuleu, es aceptable, por los porcentajes encontrados en cada uno de los 
ítems. Asimismo, en sus distintas líneas de funcionamiento, tiene establecidas 
normas y procedimientos. Además, el 52% de las pymes tiene establecidos 
procesos orientados al aprovechamiento y fortalecimiento de los conocimientos y 
experiencias, tales como capacitaciones al empleado periódicamente, condiciones 
laborales óptimas para mejor desenvolvimiento dentro de la empresa y un 64% de 
las pymes mecanismos que orientan a la motivación de los colaboradores en el 
aspecto laboral y personal, tales como retribución monetaria, tomando en cuenta el 
desarrollo de funciones. Es importante señalar que, para estimular laboral y 
personalmente a los colaboradores, se emplean seguros de vida y viajes en un 4% 
respectivamente, becas y seguros médicos en un 7 respectivamente, un 11% en 
vales de compras, comidas y otros no especificados el 15% y el 37% proporciona 
regalías y bonos, respectivamente. 
 
Gómez (2014) en su tesis de maestría titulada: “Relación entre la 
Satisfacción Laboral, El Contrato Psicológico, El tipo de Vinculación y La 




Católica de Bogotá Colombia, cuyo estudio fue básica. La población fue de ciento 
cincuenta y nueve docentes y no precisa la muestra y se concluyó que la vinculación 
laboral no afecta el contrato psicológico, es decir, no hace que el trabajador difiera 
de los compromisos percibidos por la empresa en cuanto al cumplimiento de sus 
labores y su comportamiento ético. El contrato psicológico es una variable de corte 
individual, no una tendencia compartida con los trabajadores. Es importante que las 
empresas consideren el contrato psicológico como un factor relevante más aún, que 
el contrato laboral escrito, por lo tanto, es necesario que al suscribir dicho contrato 
se establezcan con claridad las condiciones de relación con el empleado. 
El nivel de satisfacción laboral percibida por el docente universitario debe 
profundizarse tiendo en cuenta la variable antigüedad en el trabajo y el tipo de 
vinculación laboral. Asimismo, se sugiere que la oficina de talento humano o 
recursos humanos de las instituciones de educación superior se apropien de los 
resultados de la presente investigación, de tal forma que se generen planes de 
mejora y se definan directrices en camino a fortalecer los factores que impactan en 
la satisfacción laboral en los docentes . 
 
Méndez (2011) en su tesis de maestría titulada: “Satisfacción Laboral del 
personal de las policlínicas del sector público que ha sido contratado por el Seguro 
Nacional de Salud para la provisión de atención sanitaria Belice CA, 20011”, 
sustentada en la universidad Veracruzana, cuyo estudio fue de tipo descriptivo, 
observacional y transversal. La población fue de 113 trabajadores de las cinco 
policlínicas: Matron Roberts, Dangriga, Independence, Punta Gorda y San Antonio 
y, con una muestra de 75 trabajadores de las mencionadas policlínicas. Se concluye 
que el nivel de satisfacción global del personal de las policlínicas del sector público 
que ha sido contratado por el Seguro Nacional de Salud para la provisión de 
atención sanitaria en Belice C.A. como: administrador, médicos, enfermeras, 
farmacéutico, asistente farmacéutico, recepcionista, secretaria y archivo, 
corresponde a insatisfecho. Por lo tanto, para alcanzar la calidad, es importante que 
el sistema de salud cuente con personas motivadas, que se sientan parte de las 
instituciones y sobre todo sean recompensadas adecuadamente. Para atender al 
cliente externo no se debe ignorar al cliente interno. Si el ministerio de salud busca 






1.2. Trabajos previos 
 
1.2.1. Bases teóricas de la gestión del talento humano 
Definición de la variable gestion del talento  
Respecto a la gestión del talento humano tenemos definiciones desde varios 
puntos de vista que lo podemos aplicar a las organizaciones. Siendo las que se 
mencionan: 
 
García, Sánchez y Zapata ( 2008) menciona que: 
La actividad estratégica de apoyo y soporte a la dirección, compuesta 
por un conjunto de políticas, planes, programas y actividades, con el 
objeto de obtener, formar, motivar, retribuir y desarrollar al personal 
requerido para generar y potencializar, el management, la cultura 
organizacional y el capital social, donde se aplica los diferentes 
intereses que convergen en la organización para lograr los objetivos 
de manera efectiva. (p.16). 
 
Si bien es cierto, el management tiene que ver con la gerencia, las 
características y aptitudes que se necesitan para gerenciar o dirigir empresas. Ésta 
tiene que ir de la mano con los programas o actividades que se han planteado en 
un inicio para así cumplir los objetivos de la organización. 
 
Chiavenato (2009) considera a la gestión del talento humano como  “el 
conjunto de políticas y prácticas necesarias para dirigir los aspectos administrativos 
en cuanto a las “personas” o los recursos humanos, como el reclutamiento, la 
selección, capacitación, comunicación, evaluación del desempeño, higiene- 
seguridad y disciplina” (p.9).  
 
Con respecto a lo que menciona Chiavenato, planteó que no siempre el 
personal que desea obtener un puesto de trabajo pasa por cada uno de los 




capacitación, etc. Esto muchas veces son obviados o simplemente existe el llamado 
favoritismo. 
 
Asimismo, Chiavenato  (2004)  sostiene: 
La gestión del talento humano predomina en las organizaciones,  
depende de la cultura de cada organización y las características del 
contexto ambiental, el negocio de la organización, la tecnología 
utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables 
importantes.(p.35) 
 
Toda organización es diferente, puesto que cada una de ellas tiene diferente 
estructura, cultura, diferentes personas quienes trabajan para la organización. 
Estamos hablando de la teoría de contingencia (todo es relativo y depende de algún 
factor) y la cual a mi entender se relaciona con la gestión del talento humano. 
Puesto que para hacer una buena gestión tengo que tener presente como actúan 
factores como el contexto, las personas, la cultura, etc. 
 
Ibáñez (2011) definió a la gestión del talento humano desde la perspectiva 
administrativa, como se menciona: 
 
La  gestión del talento humano (personal) es el proceso administrativo 
aplicado al acrecentamiento y conservación del esfuerzo humano; las 
experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades y todas las 
cualidades que posee el ser humano como miembro de la 
organización, en beneficio de la propia organización y del país en 
general (p.17) 
 
No todas las organizaciones consideran hacer crecer a su personal, puesto 
que resulta ser costoso el capacitarlos, simplemente se centran en la parte 
económica. 
 
Según Mondy (2005) la gestión de talento humano es “la utilización de las 




La persona humana debe ser considerada tal cual es, con sus deberes y 
derechos. No solo debemos pensar que son ellos quienes tienen que lograr los 
objetivos de la organización. Se necesita de todos, es un trabajo en equipo. 
Asimismo, considero que toda gestión del talento humano es la responsable de la 
dimensión humana en la organización, esto incluye: Contratar personas que 
cumplan con las competencias necesarias para ejercer un cargo, capacitar a los 
empleados y proporcionar los mecanismos y ambientes necesarios que propicien 
la motivación y la productividad en la organización. Solo así se puede afirmar que 
hay una  adecuada gestión del talento humano; y esto evidentemente se ve 
reflejado en el desempeño laboral de los trabajadores. 
 
Según Chiavenato (2008) planteó la gestión del talento humano se basa en 
tres aspectos fundamentales: 
 
Chiavenato (2008) sostuvo que “Son seres humanos: están dotados de 
personalidad y poseen conocimientos, habilidades, destrezas y capacidades 
indispensables para la gestión adecuada de los recursos organizacionales” (p.11). 
 
Chiavenato (2008) sostuvo que los “Activadores inteligentes de los recursos 
organizacionales: Las personas son fuente de impulso propio que dinamizan la 
organización, y no agentes pasivos, inertes y estáticos”(p.11). 
 
Chiavenato (2008) planteó que los “Socios de la organización: Invierten en la 
organización esfuerzo, dedicación, responsabilidad, compromiso, riesgos, etc. Con 
la esperanza de recibir retornos de estas inversiones: salarios, incentivos 
financieros, crecimiento profesional, carrera, etc. Cualquier inversión solo se 
justifica cuando trae un retorno razonable” (p.11). 
 
Según Chiavenato (2009) sostuvo: 
Administrar el talento humano es indispensable para el éxito de las 
organizaciones., todas las personas tienen un talento de  tipo especial 
donde se diferencia uno del otro y se diferencias por la competitividad 




Considero que todos tenemos talento para alguna cosa, ya sea buena o 
mala. A veces el problema es que desconocemos para qué tenemos una habilidad 
especial o bien, aun sabiéndolo, tenemos poca o nula motivación para intentar 
explotarlo o tenemos una incapacidad de cualquier tipo que nos permita empezar 
a dedicarnos a ello. 
 
Según Chiavenato (2009) el talento incluye cuatro aspectos esenciales para 
la competencia individual. Estos son: (p. 50) 
Conocimiento que se trata  de aprender de manera continua. 
 
Habilidad significa que las personas utilizan y aplican el conocimiento para 
resolver algunos  problemas o situaciones, en este sentido se transforma el 
conocimiento en resultado. 
 
Juicio es cuando se analiza el problema y el entorno obteniendo datos e 
información para luego hacer una crítica constructiva. 
 
Actitud es una forma de comportamiento que siempre trata de  alcanzar y 
superar metas, asumir nuevos cambios para obtener resultados positivos.   
 
La gestión se debe gestionar a los talentos que forman parte de nuestra 
organización y saberlos aprovechar ya que resulta infinitamente más rentable (ya 
conoce por dentro a la organización y no hay que enseñarle demasiado), en vez 
de traer personas externas a nuestra organización. 
 
Según Dessler (2001) el talento humano se refiere a que “Los 
conocimientos, estudios, capacitación, habilidades y experiencia de los 
trabajadores de una institución. El talento humano está reemplazando con rapidez 
a las máquinas como base para el éxito de casi todas las instituciones.” (p.11).  
 
El talento no solo es conocimiento o destrezas, es también compromiso y 




cualidades de una persona, implica saber (conocimientos), querer (compromiso) y 
poder (autoridad). Es decir es una mezcla de “sé hacer, quiero hacerlo y puedo 
hacerlo. 
 
Características de la variable gestion del talento  
Ibañez (2011) Consideró dos características fundamentales: 
El talento humano no puede ser considerado como propiedad de la 
organización; a diferencia de los otros recursos, los conocimientos, la 
experiencia, las habilidades, etc. Son particularidades del patrimonio 
personal, individual del ser humano e implican una disposición 
voluntaria de la persona. En este nuevo siglo, en la cual se ha 
superado la era de la esclavitud, nadie podrá ser obligado a prestar 
sus servicios personales sin la justa retribución y sin su pleno 
consentimiento, es más nadie podrá impedírsele que se dedique a la 
profesión, industria, comercio o clase de trabajo que se acomode a su 
capacidad. (p.19) 
 
Según Ibañez (2011) planteó: 
Las experiencias, los conocimientos y las habilidades son intangibles; 
se manifiestan solamente a través de la conducta responsable de la 
persona. Si bien se presentan los servicios a cambio de una 
remuneración, generalmente, en algunas organizaciones sociales, se 
piensa que los talentos, son los que menos atención y dedicación 
reciben en comparación con los otros tipos de recursos. Pero en la 
actualidad esto ha cambiado, ya que el potencial humano es la 
inteligencia humana capaz de innovar, emprender, dinamizar y 
posibilitar un desarrollo organizacional sostenido y ejemplar, de ahí su 
importancia y su principal característica. (p.19) 
 
Alles (2011) planteó que : 
La característica fundamental de la gestión del talento humano es   la 
capacitación, que permite el desarrollo de competencias. Es un factor 




organización ha implantado un Sistema de Gestión por competencias, 
será sobre éstas que se centrarán los mayores esfuerzos de 
capacitación y formación, de modo que el personal en conjunto, logre 
el perfil requerido en cada área.( p.179) 
 
Objetivos de la gestión del talento humano  
Chiavenato (2009) planteó que los trabajadores son los actores de las 
organizaciones que les permite participar con una cooperaciòn eficaz para alcanzar 
los objetivo planteados, para ello deben mejorar sus debilidades para aumentar sus 
fortalezas. 
Según Chiavenato (2009) manifesto  seis objetivos que se deben tomar en cuenta 
para lograr el éxito de una organización. Estos son: 
 
 Ayudar a la organización  para luego  alcanzar su visiòn, misiòn y los objetivos 
planteados. 
 Incentivar la  competitividad en  las organizaciones. 
 Mejorar las  organizaciones con empleados bien entrenados y motivados.  
 Aumentar la autorrealización y la satisfacción de los empleados en el trabajo:  
 Mantener la calidad de vida en el trabajo. 
 Administrar el cambio. 
 
Según Chiavenato (2009) planteo que permite : 
Establecer políticas éticas y desarrollar comportamientos socialmente 
responsables: Las personas no deben ser discriminadas y deben 
garantizarse sus derechos básicos. Tanto las personas como las 
organizaciones deben seguir patrones éticos y de responsabilidad 
social. La responsabilidad social no solo es una exigencia para las 
organizaciones sino también, y en especial para las personas que 
trabajan allí. (p.13) 
 
Según Chiavenato (2009) mencionó que “Construir la mejor empresa y el mejor 
equipo: La empresa debe cuidar los talentos y para ello debe también cuidar el 




Considero que el objetivo tres es el más importante, puesto que se debe 
mantener a los colaboradores motivados. Motivar no solo es aumentar el pago de 
sus salarios o brindarles algún tipo de bono, sino también es decirles al personal 
frases motivadoras. Con ello no estoy desacartando los otros objetivos. Todos de 
por sí son importantes. 
 
Dimensiones de la variable Gestión del Talento Humano  
 
Dimensión 1: Reclutamiento de Personal 
Chiavenato (2009) planteó que “El Reclutamiento funciona como un proceso de 
comunicación: la organización divulga y ofrece oportunidades de trabajo. Ofrece 
dos vías: comunica y divulga oportunidades de empleo, al mismo tiempo que atrae 
a los candidatos al proceso de selección”(p. 111) 
 
Cuando la organización requiere de personal para cubrir una cierta cantidad 
de puestos de trabajo, recurre a la difusión de una convocatoria para ello. Con esto 
busca atraer a todos aquellos candidatos que cumplan con los requisitos necesarios 
que la organización solicita. 
 
Wayne Mondy (2005) mencionó que “Es el proceso que consiste en atraer a 
las personas en forma oportuna, en número suficiente y con las competencias 
adecuadas, así como alentarlos a solicitar empleo en la organización”. (p. 7) 
 
Todo proceso tiene un fin, y el reclutamiento de personal es eso, un proceso, 
mediante el cual tiene por finalidad atraer a todas aquellas personas que cumplan 
con los requisitos exigidos por la organización. Es preciso señalar que mediante 
este proceso, es un primer filtro (por llamarlo así) para lograr el objetivo, que es 
tener al personal idóneo y adecuado para el puesto de trabajo. 
 
Gómez, Balkin y Cardy (2008) mencionó que “Consiste en atraer a 
candidatos calificados  para el puesto.” (𝑝. 185) 
 




cumplan con los requisitos que solicita la organización, es decir, busca atraer sólo 
a los candidatos calificados para el puesto de trabajo al cual se está convocando. 
 
Sastre y Aguilar (2003) mencionó que es “la primera fase del proceso de 
contratación cuyo objetivo fundamental es instrumentar una serie de 
procedimientos para atraer a un número suficiente de candidatos con la calidad 
adecuada y en el momento oportuno, que permita cubrir las necesidades de 
personal detectado” (𝑝. 148) 
 Hoy en día para contratar a personas para un determinado puesto de trabajo, 
es indispensable llevar a cabo la primera fase o etapa para ello y es sin duda el 
reclutamiento de personal, que es el atraer y/o convocar sólo a los candidatos que 
cumplan con los requisitos que la organización necesita y para eso convoca. 
 
Dimensión 2: Selección de Personal 
Chiavenato (2009) planteo que: 
 La selección de personal funciona como un filtro que sólo permite 
ingresar a la organización a algunas personas, aquellas que cuentan 
con las características deseadas. La selección, busca de entre los 
diversos candidatos, a quiénes sean más adecuados para los puestos 
que existen en la organización o para las competencias que necesita. 
(p. 151) 
 
En esta fase del proceso, se seleccionará a quiénes sean los más adecuados 
e idóneos, es decir, sólo se seleccionará a aquellos que reúnen todos los requisitos 
que la organización busca. Esta fase es un filtro mediante cual sólo se quedarán 
aquellas personas que cumplen las expectativas de la organización. 
 
Wayne Mondy (2005) planteo que “La selección de personal es identificar y 
emplear a las personas mejor calificadas. Es el proceso que consiste en elegir entre 
un grupo de solicitantes a la persona más adecuada para un puesto y organización 
en particular”.(𝑝. 17) 
 




encuentran capacitadas y calificadas para el puesto convocado, que cumplen con 
los requerimientos que la organización busca, ya sea por sus conocimientos, 
competencias, habilidades,etc. 
 
Gómez, Balkin y Cardy (2008) menciono que la “Selección de personal es el 
proceso por el que se toma la decisión de contratar o no contratar a cada uno de 
los candidatos de un puesto”(𝑝. 186). 
 
Mediante esta etapa del proceso, se tiene que tomar la decisión de escoger 
o elegir a cuál de los candidatos se va a contratar, y para esto a la persona que van 
a seleccionar pues tiene tener los atributos buscados, las competencias, 
conocimientos, experiencia, habilidades, etc. 
 
Dunnette(1974) menciono que : 
La selección consiste en asegurar que la persona adecuada está en 
el puesto adecuado en el momento oportuno y bajo las 
circunstancias concretas, partiendo de la consideración de que las 
decisiones acertadas acerca de las personas requieren 
conocimientos de su individualidad, además de conocer cómo los 
talentos especiales de cada persona pueden ser conocidos con 
mayor decisión y utilizados en forma más adecuada.(𝑝. 12) 
 
En esta etapa es muy importante identificar y elegir al candidato más 
adecuado para el puesto, pero no sólo eso, sino que se escogerá a la persona 
que tenga todas las atribuciones y más cualidades que se necesita, para 
desarrollarla y utilizarla de la manera más adecuada para su persona y para la 
organización. 
 
Dimensión 3: Capacitación 
Chiavenato(2007) sostuvo que “La capacitación es el proceso educativo a corto 
plazo, aplicado de manera sistemática y organizada, por medio del cual las 
personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en 




Esta parte del proceso es vital, ya que mediante la capacitación se enseña, 
capacita y refuerza al personal respecto a las funciones que va a desempeñar en 
su nueva área y también las funciones que realiza las personas que trabajan en 
ella, para que así se desempeñe satisfactoriamente en la organización. 
 
Decenzo y Robbins (2001) menciono que la “Experiencia de aprendizaje porque 
busca un cambio relativamente permanente en un individuo que mejora su 
capacidad para desempeñarse en un puesto de trabajo”. (p.154) 
 
Mediante estaetapa se logra un cambio positivo y contundente en la manera 
de trabajar y desempeñarse en sus funciones, logrando los objetivos que busca la 
organización y  sintiéndose satisfecho con lo aprendido y aportar lo aprendido para 
beneficio de la organización. 
 
Silíceo (2004) menciona que “La capacitación consiste en una actividad 
planeada y basada en necesidades reales de una empresa u organización y 
orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del 
colaborador”. (p.165) 
Toda organización no improvisa al momento de contratar al personal, sino 
que para ello realiza un procedimiento ya establecido que busca cambios positivos 
en la persona, como de conocimientos, mejorar las habilidades, actitudes, etc y que 
éstos se reflejen en el desempeño de sus funciones. 
 
Sikila (2007) sostuvo que “Es el proceso educativo a corto plazo en que se 
utiliza un procedimiento sistemático por medio del cual el personal obtiene aptitudes 
y conocimientos técnicos para un propósito particular” (𝑝. 06) 
 
La capacitación es un proceso de un corto tiempo, en el cual todo está 
planeado y planificado para que se lleve a cabo en el tiempo establecido, logrando 
en el personal el desarrollo de conocimientos, actitudes, habilidades, etc para un 
mejor desempeño.  
Dimensión  4: Evaluación de Desempeño 




sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las competencias de una 
persona, pero, sobre todo, la aportación que hace al negocio de la 
organización”.(𝑝. 203) 
 
En esta fase del proceso, se busca evaluar el desarrollo de la persona, es 
decir, el rendimiento, las competencias, la aportación, etc que tiene la persona hacia 
con su trabajo y con la organización. Cabe precisar, que no sólo en la fase de 
selección de personal se termina el proceso, todo lo contrario. Una vez que se ha 
contrato a la persona, pues se tiene que hacer un seguimiento, monitoreo de su 
desempeño en la organización, es decir, observar, analizar, comprobar como se 
desenvuelve en sus labores, su competitividad, habilidades, conocimientos, etc. 
 
Wayne Mondy (2005) menciono que “La evaluación de desempeño es un 
sistema formal de revisión y evaluación del desempeño laboral individual o de 
equipos. La evaluación de desempeño debe ser integral y que es un proceso 
continuo, no simplemente un acontecimiento periódico”(p.154) 
En esta fase del proceso no sólo se evaluará de manera individual, sino 
también al equipo de trabajo. Esta evaluación no se realizará por única vez, sino es 
necesario que sea un proceso constante y/o continuó, ya que sólo mediante esto 
se puede detectar los puntos débiles de cada persona y del equipo en general y 
trabajar en ello para mejorarlo y fortalecerlo. 
 
Gómez, Balkin y Cardy (2008) sostuvo que “La evaluación de desempeño 
consiste en la identificación, medición y gestión del desempeño humano en la 
empresa”(p.56) 
 
Las organizaciones no se quieren quedar atrás, todo lo contrario. Para la 
organización es muy importante hacer un seguimiento y control a su personal, es 
decir, monitorear su desempeño en la organización, cómo se relaciona con los 
demás compañeros, como se desenvuelve, como aplica sus conocimientos, 
habilidades, sus competencias, sus aportes, etc. Todo esto es importante para el 





Sastre y Aguilar (2003) menciono que “La evaluación del desempeño es 
aquel proceso sistemático y estructurado, de seguimiento de la labor profesional del 
empleado, para valorar su actuación y los resultados logrados en el desempeño de 
su cargo”(p.89) 
 Con la evaluación del desempeño, se logra identificar las debilidades, los 
problemas y dificultades que puede presentar la persona o el equipo de trabajo. 
Pero también se logra ver los resultados conseguidos en el desempeño de sus 
funciones, y si hay algo que mejorar o desarrollar, se trabaja en ello para conseguir 
los resultados deseados. 
 
Dimensión 5: Remuneración 
Chiavenato (2009)sostuvo que “Nadie trabaja gratis. Como asociado de la 
organización, cada trabajador tiene interés en invertir su trabajo, dedicación y 
esfuerzo personal, sus conocimientos y habilidades, siempre y cuando reciba una 
retribución conveniente”(p.56) 
 
Está claro que los servicios que brinda el trabajador tienen que ser 
remunerados y reconocidos. Así como el trabajador invierte su tiempo, su esfuerzo, 
dedicación, sus conocimientos, habilidades y experiencia, pues éste espera ser 
retribuido por la organización y la manera de esto es ser remunerado. 
 
Wayne (1990) menciono que “La remuneración es el total de los pagos que 
se proporcionan a los empleados a cambio de sus servicios”(p.78) 
 
La remuneración no es sólo un pago por los servicios prestados, sino es la 
suma de un total de pagos que percibe cada trabajador, y este tiene que estar 
acorde con el régimen al cual el trabajador ha sido contratado, gozando de todos 
los beneficios que la ley establece y que por derecho le corresponde. 
 
Gómez (2005) sostiene que “Es uno de los mecanismos más importantes a 
disposición de las empresas y los directivos, para atraer, retener, y motivar a 





No cabe duda que la remuneración es un mecanismo mediante el cual las 
organizaciones buscan atraer, retener y motivar a los trabajadores competentes y 
que la organización necesita para lograr sus objetivos y metas trazadas. 
 
Mercer (2000) plantea que “La compensación es el elemento que permite a 
la empresa atraer y retener los recursos humanos que necesita, y al empleado, 
satisfacer sus necesidades materiales, de seguridad y de ego status”. (p. 194) 
 
 Mediante la remuneración la organización logra atraer y retener al trabajador 
que necesita y mediante la remuneración el trabajador satisface sus necesidades 
principales, es algo recíproco que se manifiesta con esto. 
 
Dimensión 6: Retener a las personas 
Chiavenato (2009) sostuvo que el “Proceso para retener a las personas, tiene por 
objetivo mantener a los participantes satisfechos y motivados, así como asegurarles 
las condiciones físicas, psicológicas y sociales para que permanezcan en la 
organización, se comprometan con ella y se pongan la camiseta” (p.440) 
 
La retención del personal busca mantener al personal satisfecho, que se 
sienta motivado con su centro de labor, con las funciones que realiza y de esta 
manera se identifique y comprometa con la visión y misión de la organización. 
 
Browell (2002) sostuvo que “Retener al personal significa mantenerlos en la 
planta del personal, conservándolos y no permitir, bajo ninguna circunstancias, que 
se marchen de la empresa, y menos a la competencia”. (𝑝. 25) 
 
Para toda organización o empresa es importante mantener al personal, 
conservándolos y para esto es importante la motivación, ya que personal que no es 
motivado, capacitado, remunerado, etc, pues no está conforme con su trabajo, y 
buscará otras opciones laborales en la cual se reconozca sus logros, 
conocimientos, experiencias, aportes, etc. 
 




conocimiento, la experiencia, la habilidad y conforme pasa el tiempo se especializan 
cada vez más en la realización de su trabajo, razón por la cual éstas deberían 
establecer formas de potenciarles sus capacidades a la vez que se satisfagan sus 
necesidades, es decir estableciendo estrategias claras de compensación, y planes 
de carrera que eviten su movilidad a otras empresas.” (𝑝. 35) 
 
Para Calderón, sólo el personal con talento son quiénes tienen los 
conocimientos, la experiencia, la habilidad y cada vez se especializan en su trabajo, 
motivo por el cual la organización tiene que reforzar sus capacidades, satisfaciendo 
sus necesidades no sólo profesional, sino remunerativamente, para que de esta 
manera no migren a otras organizaciones y se sientan comprometidos con la 
organización. 
 
Velasco (2004) planteo:  
Los profesionales más valiosos aunque se encuentren satisfechos en 
sus empresas están dispuestos a cambiar de trabajo si les ofrecen 
condiciones que mejoren sus expectativas debido a que ellos son 
fieles a su carrera más que a la empresa y es ahí donde la 
administración inteligente de los recursos humanos es fundamental 
para el desarrollo y sostenimiento de las organizaciones (𝑝. 41) 
 
Para Velasco, todos aquellos profesionales por más valiosos que sean y se 
encuentren satisfechos con su trabajo, remuneración, etc están dispuestos a dejar 
la organización para la cual trabajan, por mejoras en todos los sentidos y por 
afrontar nuevos retos profesionales, ya que ellos están comprometidos con su 
profesión, su carrera y es en este escenario, que la organización tiene que emplear 
e idear estrategias para lograr retener a éstos profesionales. 
 
1.2.1. Bases teóricas de la Satisfacción Laboral  
Definiciones de la variable Satisfacción Laboral 
Chiang, Salazar y Núñez (2007) la definió que “La satisfacción en el trabajo es 
importante en cualquier tipo de profesión, no sólo en términos del bienestar 




productividad y calidad” (p. 64). 
 
Siendo  la satisfacción laboral es parte importante en cada trabajador, ya que 
si no se está satisfecho con la labor que se realiza, con los compañeros de trabajo, 
con los superiores, pues los trabajadores presentan un bajo desempeño laboral y 
migran a otro lugar buscando no sólo mejoras salariales, sino también estar 
satisfechos con su labor, con su ambiente de trabajo, sus compañeros, etc. 
 
Locke (1976) definió que “Estado emocional positivo o placentero, resultante 
de una percepción subjetiva de las experiencias laborales del sujeto”. (p 64) 
 
Si bien es cierto que cada persona percibe y siente diferente a otras 
personas, pues la satisfacción laboral tiene que ver o está relacionada en la manera 
cómo cada persona percibe su entorno laboral, es decir, si está conforme y 
satisfecho su labor profesional, con la remuneración, el clima laboral ,etc. Todo esto 
influye de una manera directa y se percibe de una forma inmediata. 
 
Boada y Tous (1993) definió que “La satisfacción laboral entendida como un 
factor que determina el grado de bienestar que un individuo experimenta en su 
trabajo”(p. 64). 
 
Mediante la satisfacción laboral se determina el grado o nivel de bienestar 
que una persona siente, vive, percibe o experimenta en su centro de trabajo, ya sea 
ésta de manera positiva o negativa, si está satisfecho o insatisfecho en su trabajo. 
 
Shneider (1985) la definió que: 
Entre las razones que pueden explicar la gran atención dedicada a la 
satisfacción laboral hay que considerar: 1) la satisfacción en el trabajo 
es un factor importante de la vida organizacional, 2) la satisfacción ha 
aparecido en diferentes investigaciones como un predictor 
significativo de conductas disfuncionales importantes, como el 
absentismo y el cambio de puesto y de organización. (p. 64) 




la satisfacción laboral en su organización, ya que es un factor predeterminante en 
la vida organizacional, mediante ella se identifica las conductas disfuncionales, el 
absentismo, la rotación o cambio de puesto y de organización. 
 
Pinilla (1982) la define: 
Que la  satisfacciónes cuando la actitud de las personas adoptan para 
resolver nuestras necesidades fundamentales y tener conciencia para 
que los trabajadores se les respete y se les trate dignamente. 
Mejorando sus  condiciones de trabajo saludables, que se les brinden 
prestaciones sociales para la solución de problemas que se les 
presenta en sus hogares. Llegando a tener mejor recompensas y 
salarios iguales y teniendo recompensaciones, que se premie el 
esfuerzo y mérito. (𝑝. 20) 
 
La organización no puede dejar de prestar atención a sus empleados, su 
sentir frente al trato que se les dá, tanto de sus superiores como de los compañeros 
de trabajo. Aunque esto no parezca algo relevante, es un aspecto importante para 
el desarrollo de toda organización, porque cada trabajador merece un trato justo, 
equitativo, respeto, remuneración de acuerdo a los perfiles y competencias, 
condiciones de trabajo saludables, etc. Todo lo antes mencionado hace que los 
empleados se sientan satisfechos en su ambiente laboral y se identifiquen con la 
organización. 
 
Harpaz (1983) sostuvo  que “Está compuesta por elementos afectivos, cognitivos y 
conductuales. Las personas que trabajan, usualmente desarrollan un conjunto de 
actitudes que pueden ser descritas por el término general de satisfacción laboral”. 
(p. 16) 
Toda persona en su centro de trabajo, desarrolla un conjunto de actitudes 
hacia todo lo que lo rodea, como por ejemplo los compañeros, superiores, el clima 
laboral, el ambiente de trabajo, salario, etc. Todo esto que perciben, influye de una 
manera considerada en su desempeño laboral. 
 




Es el conjunto de actitudes generales del individuo hacia su trabajo. 
Quien está muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas 
hacia éste; quien está insatisfecho, muestra un cambio, actitudes 
negativas. Cuando la gente habla de actitudes de los trabajadores casi 
siempre se refiere a la satisfacción laboral; de hecho, es habitual 
utilizar una u otra expresión indistintamente. (p. 7) 
 Hoy en día, para que una organización sea exitosa y cumpla con sus objetico y 
metas, implementará los mecanismos necesarios para brindarles a sus empleados 
un ambiente laboral adecuado, para que se desempeñen correctamente, que se 
perciba una ambiente de tranquilidad, de compañerismo, que se haga sentir lo 
importante que son ellos para la organización.  
 
Peiró (1984) definió que la satisfacción : 
Con el trabajo sería el resultado con varias actitudes que un empleado 
tiene hacia su trabajo y de otros factores relacionados. Es decir, se 
trataría de una actitud general, resultante de muchas actitudes 
específicas relacionadas con diversos aspectos del trabajo y de la 
organización. (p. 16) 
La satisfacción laboral es la actitud que tiene la persona en su centro de 
trabajo, es decir, es el resultado de varias actitudes que tiene o percibe el trabajador 
hacia su centro de trabajo y otros factores que se relacionan en ella. Para que un 
trabajador se sienta cómodo, estable, con un ambiente adecuado de trabajo, buena 
convivencia con sus compañeros y superiores y con un salario acorde a su perfil, 
pues éste se sentirá satisfecho con todo lo que lo rodea y con la organización y esto 
se reflejará en su trabajo. 
 
Dimensiones de la variable Satisfacción Laboral 
La satisfacción laboral fue dimensiona en los siguientes criterios según Meliá, y 
Peiró(1989) en : 
  
Dimensión 1: Satisfacción por el trabajo en general 
Meliá y Peiró(1989)planteó que “En el trabajo circula la información y hay espíritu 




Dimensión 2: Satisfacción con el ambiente físico del trabajo 
Meliá y Peiró (1989) planteó que  “Son las condiciones físicas en las cuales usted 
desarrolla su trabajo”(p.54) 
 
Dimensión 3: Satisfacción con la forma en que realiza su trabajo 
Meliá y Peiró (1989) planteó que  “Son las oportunidades que le ofrece su trabajo 
de hacer las cosas que le gustan”(p.56) 
 
Dimensión 4: Satisfacción con las oportunidades de desarrollo 
Meliá y Peiró (1989) planteó que “Son las oportunidades de hacer carrera 
funcionaria que le ofrece su institución”(p.57) 
 
Dimensión 5: Satisfacción con la relación subordinado-supervisor 
Meliá y Peiró (1989) planteó que  “Es la proximidad y frecuencia con que es 
supervisado”(p.57) 
 
Dimensión 6: Satisfacción con la remuneración 
Meliá y Peiró (1989) planteó que “Es el salario que usted recibe”(p.58) 
 
1.3. Teorías relacionadas con el tema 
El presente trabajo de investigación tiene como propósito el estudio y la relación 
que existe entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral del personal 
de la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del poder 
judicial. 
Las organizaciones deben entender que para crecer, mejorar, lograr los 
objetivos y metas, es importante el personal que trabaja para ellos, sean 
funcionarios, empleados, obreros, es decir, las organizaciones deben de 
preocuparse porque sus empleados se encuentren satisfechos y motivados, ya que 
es probable que se produzca rotación, ausentismo, bajo nivel de desempeño y todo 
esto conlleva que las organizaciones no logren retener al talento humano. 
 De esta perspectiva la gestión del talento humano es muy importante, ya que 




institucionales, implementando estrategias, métodos y/o procedimientos que 
busquen mejorar la comunicación con los empleados, buenas relaciones laborales, 
identificación con la organización, oportunidades de desarrollo y crecimiento, etc, 
logrando con esto la satisfacción laboral en cada uno de ellos. 
Justificación teórica 
El presente trabajo de investigación pretende beneficiar directamente a la 
institución, ya que se conocerá los factores que inciden negativamente en la 
satisfacción laboral de los trabajadores de la Gerencia de Recursos Humanos y 
Bienestar de la Gerencia General del Poder Judicial, y conllevará a la 
implementación de una correcta Gestión del Talento Humano. 
Asimismo, los resultados obtenidos del presente trabajo de investigación no 
sólo será de utilidad para un plan de gestión propio de la organización, sino que el 
modelo a proponer servirá como guía para las futuras investigaciones sobre el tema. 
Justificación práctica 
El presente trabajo de investigación ayudará a detectar, comprender y buscar 
alternativas de solución para los diferentes problemas que se presenten en las 
organizaciones, implementando diseños orientados a repotenciar los 
procedimientos internos de las organizaciones adaptarlos y mejorarlos según sus 
necesidades gestionando correctamente al talento humano y satisfaciendo los 
requerimientos del personal. 
 
Justificación metodológica 
El presente trabajo de investigación presentará a diferentes investigadores, cada 
uno de ellos con sus teorías, métodos, fórmulas, etc que fueron investigadas, 
teorizadas, contrastadas y probadas en su debido momento, caso, tiempo y 
espacio, demostrando que hay más de una alternativa, en la cual se puede estudiar 
y escoger la más idónea y así adaptarla a los problemas que se presentan en las 
organizaciones. 
Justificación social  
El presente trabajo de investigación pretende beneficiar a cada uno de los 




en ella, ya que se conocerá los factores que inciden negativamente en el personal 
de la Gerencia de Recursos Humanos y Bienestar de la Gerencia General del Poder 
Judicial, reconociendo sus debilidades y potenciando sus fortalezas; y así de esta 
manera gestionar correctamente el recurso humano de la organización logrando 
consigo la plena satisfacción laboral. 
 
1.4. Formulación del Problema 
El Capital Humano es considerado un factor importante para el crecimiento y el éxito 
de las organizaciones, ya que éstas deben de invertir en el crecimiento  personal y 
profesional de sus colaboradores siendo así motivados y sentir el crecimiento y éxito 
organizacional. 
 
Trabajar en el área de Recursos Humanos no es tarea fácil, pues tratar con 
personas que tienen formas distintas de pensar, actuar, con niveles de educación 
diferentes, etc. Muchas veces mujeres que se dedican al hogar y a la vez tienen 
que trabajar para poder brindarles lo mejor a su familia, colaboradores con distintos 
problemas en casa, etc y todos tienen pensamientos distintos. 
Es por ellos que las organizaciones deben apreciar el Talento Humano e 
invertir en ellos porque serán quienes llevarán al éxito la organización. 
 
La Gestión del Talento Humano a nivel internacional va más allá de la 
Administración de las Personas, sino que está orientada a la Gestión o 
Administración con las Personas. El reto es: lograr que las personas se sientan y 
actúen como socias de la organización, participen activamente en un proceso de 
desarrollo continuo a nivel personal y organizacional y sean los protagonistas del 
cambio y las mejoras. 
 
Por otro lado, conscientes de la realidad de las instituciones y empresas 
públicas y privadas en América Latina, sabemos que en algunos casos es difícil 
aplicar algunos de los conceptos modernos de Gestión del Talento Humano, a pesar 
de ello, es necesario conocer y aprender de las mejores prácticas que han llevado 
a otras organizaciones a potenciar el desarrollo humano y esto es posible, en medio 




herramientas nuevas de gestión. 
 
Tradicionalmente, la Gestión del Talento Humano ha sido vista como algo 
secundario e irrelevante. La preocupación de las áreas responsables en algunas 
instituciones se ha limitado a la administración de las planillas, files de personal y 
las relaciones colectivas de trabajo. Aún hoy existen algunas organizaciones 
funcionando bajo este enfoque tradicional. 
 
Las personas buena parte de nuestras vidas en el trabajo y desarrollarse en 
la vida está ligado generalmente al desarrollo en el trabajo. Desarrollo integral que 
no sólo consiste en aprender cosas nuevas, sino también en desarrollar habilidades 
y destrezas de diversa índole. 
 
Por lo tanto, la Gestión del Talento Humano, entonces, se convierte en un 
aspecto crucial, pues si el éxito de las instituciones y organizaciones depende en 
gran medida de lo que las personas hacen y cómo lo hacen, entonces invertir en 
las personas puede generar grandes beneficios. 
 
Los cambios organizacionales, obligatorios desde el punto de vista de la 
estrategia de negocio, importante para permanecer en el mercado, generan pautas 
de desafío organizacional de manera que los procesos de Gestión del Talento 
Humano no se pueden ver como el simple hecho de administrar a las personas, 
sino a administrar con la gente, y es a ella a la que se le ve como agente activo, 
que desarrolla acciones competitivas, que son sus habilidades y destrezas las que 
en su momento marca pautas de éxito, y proactivo desde su inteligencia, su 
creatividad, su talento y el desarrollo de sus competencias. 
 
Las empresas necesitan ver a su gente como aliados, como socios, como 
colaboradores y no solamente como recursos, puesto que los recursos se utilizan, 
se agotan y además producen costos. 
La interacción de las personas en el entorno tiende a efectuar cambios, cada 




y sentidos de pertenencia con respecto de las diferentes actividades que lleva a 
cabo. De acuerdo a las necesidades de la gente, el entorno se transforma; igual 
ocurre con las empresas, debe transformarse  de acuerdo a los cambios que 
ocurren en la dinámica del mercado. 
1.4.1 Problema general 
¿Cuál es la relación entre la Gestión del Talento Humano y la Satisfacción Laboral 
de la Gerencia de Recursos Humanos y Bienestar de la Gerencia General del 




Problema específico 1 
¿Cuál es la relación entre el Reclutamiento de Personal y la Satisfacción Laboral  
en la Gerencia de Recursos Humanos y Bienestar de la Gerencia General del 
Poder Judicial 2016? 
 
Problema específico 2 
¿Cuál es la relación entre la Selección de Personal y la Satisfacción Laboral en la 
Gerencia de Recursos Humanos y Bienestar de la Gerencia General del Poder 
Judicial 2016? 
 
Problema específico 3 
¿Cuál es la relación que existe entre la Capacitación y la Satisfacción Laboral en 
la Gerencia de Recursos Humanos y Bienestar de la Gerencia General del Poder 
Judicial 2016? 
 
Problema  específico 4 
¿Cuál es la relación que existe entre la  Evaluación de Desempeño y la Satisfacción 
Laboral en la Gerencia de Recursos Humanos y Bienestar de la Gerencia General 






Problema específico  5 
¿Cuál es la relación que existe entre la  Remuneración y la Satisfacción Laboral en 
la Gerencia de Recursos Humanos y Bienestar de la Gerencia General del Poder 
Judicial 2016? 
 
Problema específico  6 
¿Cuál es la relación que existe entre  Retener a las personas y la Satisfacción 
Laboral en la Gerencia de Recursos Humanos y Bienestar de la Gerencia General 
del Poder Judicial 2016? 
 
1.5. Hipótesis 
Según Arias (1994, citado por Bernal, 2010), “Una hipótesis es una suposición 
respecto de algunos elementos empíricos y otros conceptuales, y sus relaciones 
mutuas, que surge más allá de los hechos y las experiencias conocidas, con el 
propósito de llegar a una mejor comprensión de los mismos” (p.137). 
 
Hipótesis general 
Existe relación significativa entre la  Gestión del Talento Humano y la Satisfacción 
Laboral en la Gerencia de Recursos Humanos y Bienestar de la Gerencia General 




Hipótesis especifica 1 
Existe relación significativa entre el  Reclutamiento de Personal y la Satisfacción 
Laboral  en la Gerencia de Recursos Humanos y Bienestar de la Gerencia General 
del Poder Judicial 2016. 
 
Hipótesis especifica 2 
Existe relación significativa entre la  Selección de Personal y la Satisfacción Laboral 






Hipótesis especifica 3 
Existe relación significativa entre la  Capacitación y la Satisfacción Laboral en la 
Gerencia de Recursos Humanos y Bienestar de la Gerencia General del Poder 
Judicial 2016. 
 
Hipótesis especifica 4 
Existe relación significativa entre la  Evaluación de Desempeño y la Satisfacción 
Laboral en la Gerencia de Recursos Humanos y Bienestar de la Gerencia General 
del Poder Judicial 2016. 
 
Hipótesis especifica 5 
Existe relación significativa entre la  Remuneración y la Satisfacción Laboral en la 
Gerencia de Recursos Humanos y Bienestar de la Gerencia General del Poder 
Judicial 2016. 
 
Hipótesis especifica 6 
Existe relación significativa entre Retener a las personas y la Satisfacción Laboral 






Determinar la relación entre la  Gestión del Talento Humano y la Satisfacción 
Laboral en la Gerencia de Recursos Humanos y Bienestar de la Gerencia General 




Objetivo específico 1 
Determinar la relación entre el  Reclutamiento de Personal y la Satisfacción 
Laboral  en la Gerencia de Recursos Humanos y Bienestar de la Gerencia 





Objetivo específico 2 
Determinar la relación entre la  Selección de Personal y la Satisfacción Laboral en 
la Gerencia de Recursos Humanos y Bienestar de la Gerencia General del Poder 
Judicial 2016. 
 
Objetivo específico 3 
Determinar la relación entre la  Capacitación y la Satisfacción Laboral en la 
Gerencia de Recursos Humanos y Bienestar de la Gerencia General del Poder 
Judicial 2016. 
 
Objetivo  específico 4 
Determinar la relación  entre la  Evaluación de Desempeño y la Satisfacción Laboral 
en la Gerencia de Recursos Humanos y Bienestar de la Gerencia General del Poder 
Judicial 2016. 
 
Objetivo  específico 5 
Determinar la relación entre la  Remuneración y la Satisfacción Laboral en la 
Gerencia de Recursos Humanos y Bienestar de la Gerencia General del Poder 
Judicial 2016. 
 
Objetivo  especifico6 
Determinar la  relación entre Retener a las personas y la Satisfacción Laboral en la 





































2.1. Diseño de Investigación 
Variable 1: Gestión del talento humano 
Variable 2: Satisfacción Laboral  
 
2.1.1. Definición conceptual de  
Gestión del talento humano 
Chiavenato (2009) la definió “El conjunto de políticas y prácticas necesarias para 
dirigir los aspectos y de los cargos gerenciales relacionados con las personas o 
recursos humanos, incluidos reclutamiento, selección, capacitación, recompensas 
y evaluación de desempeño”.(p. 07) 
 
Satisfacción laboral  
Chiang, Salazar y Núñez (2007) la define “La satisfacción en el trabajo es 
importante en cualquier tipo de profesión, no sólo en términos del bienestar 
deseable de las personas donde quiera que trabajen, sino también en términos de 

















2.2. Variables, operacionalización 
Tabla 1 



































Malo= 17 - 
39 
Regular=44 












































Operacionalización de la variable 2: Satisfacción Laboral  
 
Metodología  
El método empleado en la investigación es  el método hipotético deductivo que 
“consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de 
hipótesis y busca refutar o falsear tales hipótesis, deduciendo de ellas conclusiones 
que deben confrontarse con los hechos” (Bernal, 2006, p. 56) y un enfoque  
cuantitativo, porque se “usa la recolección de datos para probar  hipótesis, con base 
en la medición numérica y el análisis estadístico” (Hernández et al., 2010, p. 4). 
 
Tipo de estudio 
La investigación es básica de naturaleza descriptiva - correlacional ya  que en un 
primer momento se ha descrito y caracterizado la dinámica de cada una de las 
variables de estudio. Seguidamente se ha medido el grado de relación  de las 
variables  gestión del talento humano y satisfacción laboral. 


















A veces (3) 




Satisfacción con el ambienteCondiciones físicas 
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oportunidades de desarrollo 
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Es básica, ya que tiene como finalidad “mejorar el conocimiento y 
comprensión de los fenómenos sociales. Se llama básica porque es el fundamento 
de otra investigación” (Sierra, 2001, p. 32). 
Los estudios descriptivos “buscan especificar las propiedades, 
características y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos 
o cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis” (Hernández et al., 2010, p. 
80). 
 
Los estudios correlacionales tienen “como propósito conocer la relación o 
grado de asociación que exista entre dos o más conceptos, categorías o variables 
en  un contexto en particular” (Hernández et al., 2010, p. 81). 
 
 Diseño 
El diseño de la investigación fue de tipo no experimental: Corte transversal y 
correlacional, ya que no se manipuló ni se sometió a prueba las variables de 
estudio.  
 
Es no experimental “la investigación que se realiza sin manipular 
deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos variar 
en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras 
variables” (Hernández et al., 2010, p. 149). 
Es transversal ya que su propósito es “describir variables y analizar su 
incidencia e interrelación en un momento dado. Es como tomar una fotografía de 
algo que sucede” (Hernández et al., 2010, p.151). 





Figura 1.Diagrama del diseño correlacional 
 
O1 







M  : Muestra de investigación 
O1  : Observación de la variable gestión del talento humano. 
 r  : Relación entre variables. Coeficiente de correlación. 
O2  : Observación de la variable 2: Satisfacción Laboral 
 
En la investigación, se establece la relación entre gestión del talento humano y 
satisfacción laboral en opinión de trabajadores de la Gerencia General del Poder 
Judicial. 
 
2.3. Población, muestra  
 
Población 
Bernal (2010), “la población es el conjunto de todos los elementos a los cuales se 
refiere la investigación. Se puede definir también como el conjunto de todas las 
unidades de muestreo” (p.164). 
La población estuvo constituida por 144 trabajadores de la Gerencia General 
del Poder Judicial 
 
Tabla 3 
Población de los trabajadores de la Gerencia General del Poder Judicial  
 
Área de trabajo 
Número de 
trabajadores 
Gerencia de Recursos Humanos y 
Bienestar 
07 
Subgerencia de Capacitación 14 
Subgerencia de Remuneraciones y 
Beneficios 
29 
Subgerencia de Procesos Técnicos de 
Personal 
45 
Subgerencia de Relaciones Laborales 14 








La muestra es estratificada, al respecto Hernández, Fernández y Baptista 
(2010) la muestra “es una proporción representativa de la población” (p. 476) en 
este caso se obtuvo mediante la fórmula estadística: 
 
𝑛 =
𝑧2. 𝑁. 𝑝. 𝑞
𝜀2. (𝑁 − 1) + 𝑧2. 𝑝. 𝑞
 
Z2=1,962 






(0.05)2. (144 − 1) + (1.96)2. 0.5𝑥0.5
 
𝑛= 105 
El tamaño de la muestra quedó determinada en 105 los trabajadores de la Gerencia 
General del Poder Judicial 
 
Muestreo 
Para este caso se utilizó la técnica de muestreo probabilístico aleatorio simple, al 
respecto es probabilística porque “todos los elementos de la población tienen la 
misma posibilidad de ser escogidos y se obtienen definiendo las características de 
la población y el tamaño de la muestra, y por medio de una selección aleatoria o 
mecánica de las unidades de análisis” (Hernández et al., 2010, p. 176). 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
La técnica empleada es la encuesta, al respecto la técnica es definido como “la 
obtención de datos mediante la interrogación a sujetos que aportan información 








El instrumento para medir las variables fue los cuestionarios que correspondiente a 
la técnica de encuesta, según Carrasco (2013) plantea “los cuestionarios consisten 
en presentar a los encuestados unas hojas conteniendo una serie ordenada y 
coherente de preguntas formuladas, con claridad, precisión y objetividad, para que 
sean resueltas de igual modo”(p.318)  
 
Tabla 4 
Técnica e instrumentos de medición 
Variable Técnica Instrumento 
Gestión del talento 
humano 
Encuesta Cuestionario tipo escala de Likert 




















Ficha técnica 1 
 
Título: Cuestionario sobre la Gestión del Talento Humano 
Autor: Br. Maribel Judith Morales Hernández 
Procedencia: Lima – Perú, 2016 
Objetivo:  Describir las características de la variable Gestión del 
Talento Humano en la Gerencia de Recursos 
Humanos y Bienestar de la Gerencia General del 
Poder Judicial. 
Administración: Individual 
Duración: 15 minutos 
Significación:  El cuestionario está referido a determinar la relación 
entre Gestión del Talento Humano y la variable 
Satisfacción Laboral. 
Estructura:  La escala consta de 17 ítems, con 05 alternativas de 
respuesta de opción múltiple, de tipo Likert, como: 
Nunca (1),  Casi nunca (2),  A veces (3), Casi siempre 
(4) y Siempre (5). Asimismo, la escala está 
conformada por 06 dimensiones, donde los ítems se 
presentan en forma de proposiciones con dirección 
positiva y negativa sobre la variable Gestión del 
Talento Humano. 
Contenido : Se midió con un cuestionario tipo escala de Likert con un total de 24 
ítems en seis dimensiones: Reclutamiento de personal (2ítems), Selección de 
personal (2 ítems), Capacitación (3 ítems), evaluación de desempeño (3 ítems), 
Remuneración (4 ítems) y Retención al personal (3 ítems) 
La escala y valores respectivos para este instrumento son como sigue: 
Nunca    (1)  
Casi nunca   (2) 
A veces    (3) 
Casi siempre   (4) 





























Malo 2 – 4 2 – 4 3 – 7 3 – 7 4 – 9 3 – 7 17 - 39 
Regula
r 
5 – 7 5 – 7 8 – 11 8 – 11 10 – 15 8 – 11 44 – 62  
Bueno 8 – 10 8 – 10 12 – 15 12 – 15 16 – 20 12 – 15 63 – 85  
 
 
Ficha técnica 2 
Datos generales:  
Título: Cuestionario sobre Satisfacción Laboral 
Autor: Br. Maribel Judith Morales Hernández 
Procedencia: Lima – Perú, 2016 
Objetivo:  Describir las características de la variable Satisfacción 
Laboral en la Gerencia de Recursos Humanos y 
Bienestar de la Gerencia General del Poder Judicial. 
Administración: Individual 
Duración: 15 minutos 
Significación:  El cuestionario está referido a determinar la relación 
entre la variable Gestión del Talento Humano y la 
variable Satisfacción Laboral. 
Estructura:  La escala consta de 12 ítems, con 05 alternativas de 
respuesta de opción múltiple, de tipo Likert, como: 
Nunca (1),  Casi nunca (2),  A veces (3), Casi siempre 
(4) y Siempre (5). Asimismo, la escala está 
conformada por 06 dimensiones, donde los ítems se 
presentan en forma de proposiciones con dirección 





Contenido :Se midió con un cuestionario tipo escala de Likert Escala tipo Likert 
con 12 ítems en seis dimensiones: satisfacción por el trabajo en general (2 ítems), 
satisfacción con el ambiente físico del trabajo (2 ítems), satisfacción con la forma 
en que realiza su trabajo (2  ítems),  satisfacción con las oportunidades de 
desarrollo (2 ítems),  satisfacción con la relación subordinado-supervisor ( 2 ítems) 
y  satisfacción con la remuneración (2 ítems).La escala y valores respectivos para 
este instrumento son como sigue: 
Nunca    (1)  
Casi nunca   (2) 
A veces    (3) 
Casi siempre   (4) 
Siempre    (5) 
 
Tabla 6 
Baremos del cuestionario desempeño satisfacción laboral 
 Satisfacci































Baja 2 – 4 2 – 4 2 – 4 2 – 4 2 – 4 2 – 4 12 - 28 
Medi
a 
5 – 7 5 – 7 5 – 7 5 – 7 5 – 7 5 – 7 29 – 45  
Alta 8 – 10 8 – 10 8 – 10 8 – 10 8 – 10 8 – 10 46 – 60  
 
Validez  
Se elaboró dos cuestionarios para evaluar las dos variables, antes de su aplicación 
se sometió a la evaluación de juicio de expertos, en nuestro caso se recurrió a 
profesionales especialistas con grado de doctor con la finalidad medir el  siguiente 









Validez de los instrumentos de medición 
Validador Resultado 
Dr. Metodólogo  1 Aplicable 




Para medir el nivel de confiabilidad del instrumento de medición, se llevó a cabo 
mediante la prueba de alfa de Cronbach con la finalidad de determinar el grado de 
homogeneidad que tienen los ítems de los instrumentos de medición y por poseer 




Fiabilidad de los instrumentos de medición  
Instrumentos Alfa de Cronbach Numero de ítems 
Cuestionario de gestión del talento humano .887 24 
Cuestionario de Satisfacción Laboral  .907 20 
 
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
 
Se elaboró la base de datos para ambas variables. Los datos obtenidos mediante 
la aplicación de los instrumentos de medición para luego ser utilizados para el 
análisis descriptivo e inferencial mediante el programa SPSS 22 y el Excel 2010.  
Asimismo, se hace uso a las pruebas estadísticas para la comprobación de 
hipótesis: Se utiliza el estadístico rho de Spearman, ya que ambas variables han 
sido medidos en escala ordinal. 






Interpretación de la correlación de Spearman 
                  VALOR 
INTERPRETACIÓN 
 
De       - 0.91     a       -1  Correlación perfecta positiva o negativa. 
De       - 0.71     a       - 0.90  Correlación muy alta positiva o negativa. 
De       -0.41      a       - 0.70  Correlación  alta positiva o negativa. 
De       -0.21.     a       -  0.40    Correlación moderada positiva o negativa. 
De              0     a       - 0,.20  Correlación baja positiva o negativa. 
 
 
De           0        a         0,20            Correlación prácticamente nula 
De          0,21    a         0,40         Correlación baja 
           De          0,41     a        0,70            Correlación moderada 
           De          0,71     a        0,90            Correlación alta 
           De          0,91     a        1                 Correlación muy alta 





2.6 Aspectos éticos 
 Este trabajo de investigación cumple con los criterios establecidos por el diseño de 
investigación cuantitativa de la Universidad César Vallejo, el cual sugiere a través de 
su formato el camino a seguir en el proceso de investigación. Asimismo, se debe 
respetar la autoría de la información bibliográfica, por ello se hace referencia de los 
autores con sus respectivos datos de editorial y la parte ética que éste conlleva. 
Las interpretaciones de las citas corresponden a la autora de la tesis, teniendo en 
cuenta el concepto de autoría y los criterios existentes según estilo de redacción APA. 
Además de precisar la autoría de los instrumentos diseñados para el recojo de 
información, así como el proceso de revisión por juicio de expertos para validar 
instrumentos de investigación, por el cual pasan todas las investigaciones para su 



































En el presente capitulo se presenta los resultados obtenidos luego de la aplicación y 
tabulación de los resultados obtenidos al aplicar ambos instrumentos, en el caso de la 
primera variable denominada gestión del talento humano se empleó un cuestionario 
de 17  ítems, distribuidos en 6 dimensiones. Por otro lado para la segunda variable 
satisfacción laboral, se utilizó un cuestionario de 12 ítems, distribuidos en 6 
dimensiones. Los datos obtenidos fueron procesados, con el apoyo del software 
estadístico SPSS, versión 22.0 
 
3.1.1 Resultados descriptivos 
 




Gestión del talento humano en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la 
gerencia general del Poder Judicial 2016. 
 Frecuencia Porcentaje 
Malo 51 48,6 
Regular 43 41,0 
Bueno 11 10,5 





Figura 2. Gestión del talento humano en la gerencia de recursos humanos y bienestar 
de la gerencia general del Poder Judicial 2016. 
En la tabla 10 y figura 2 se observa que respecto a la gestión del talento humano, de 
la muestra estudiada, el 48,6% perciben como malo, mientras que el 41,0% como 
regular y el 10,5% como bueno la gestión del talento humano en la gerencia de 
recursos humanos y bienestar de la gerencia general del Poder Judicial 2016. 
 
Tabla 11 
Reclutamiento de personal en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la 
gerencia general del Poder Judicial 2016. 
 Frecuencia Porcentaje 
Malo 37 35,2 
Regular 42 40,0 
Bueno 26 24,8 





Figura 3. Reclutamiento de personal en la gerencia de recursos humanos y bienestar 
de la gerencia general del Poder Judicial 2016. 
 
En la tabla 11 y figura 3 se observa que respecto al  reclutamiento de personal, de la 
muestra estudiada, el 40,0% perciben como regular, mientras que el 35,2% como malo 
y el 24,8% como bueno el reclutamiento de personal en la gerencia de recursos 
humanos y bienestar de la gerencia general del Poder Judicial 2016. 
 
Tabla 12 
Selección de personal en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia 
general del Poder Judicial 2016. 
 Frecuencia Porcentaje 
Malo 47 44,8 
Regular 37 35,2 
Bueno 21 20,0 





Figura 4. Selección de personal en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la 
gerencia general del Poder Judicial 2016. 
En la tabla 12 y figura 4 se observa que respecto a la selección de personal, de la 
muestra estudiada, el 44,8% perciben como malo, mientras que el 35,2% como regular 
y el 20,0% como bueno la selección de personal en la gerencia de recursos humanos 












Capacitación en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general 
del Poder Judicial 2016. 
 Frecuencia Porcentaje 
Malo 49 46,7 
Regular 46 43,8 
Bueno 10 9,5 
Total 105 100,0 
 
 
Figura 5. Capacitación en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia 
general del Poder Judicial 2016. 
En la tabla 13 y figura 5 se observa que respecto a la capacitación, de la muestra 




9,5% como bueno la capacitación en la gerencia de recursos humanos y bienestar de 
la gerencia general del Poder Judicial 2016. 
. 
Tabla 14 
Evaluación de desempeño en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la 
gerencia general del Poder Judicial 2016. 
 Frecuencia Porcentaje 
Malo 10 9,5 
Regular 46 43,8 
Bueno 49 46,7 





Figura 6. Evaluación de desempeño en la gerencia de recursos humanos y bienestar 
de la gerencia general del Poder Judicial 2016. 
En la tabla 14 y figura 6 se observa que respecto a la evaluación de desempeño, de la 




regular y el 9,5% como malo la evaluación de desempeño en la gerencia de recursos 
humanos y bienestar de la gerencia general del Poder Judicial 2016. 
 
Tabla 15 
Remuneración en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general 
del Poder Judicial 2016. 
 Frecuencia Porcentaje 
Malo 71 67,6 
Regular 28 26,7 
Bueno 6 5,7 




Figura 7. Remuneración en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la 
gerencia general del Poder Judicial 2016. 
En la tabla 15 y figura 7 se observa que respecto a la remuneración, de la muestra 




5,7% como bueno la remuneración en la gerencia de recursos humanos y bienestar 
de la gerencia general del Poder Judicial 2016. 
 
Tabla 16 
Retención al personal en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia 
general del Poder Judicial 2016. 
 Frecuencia Porcentaje 
Malo 80 76,2 
Regular 19 18,1 
Bueno 6 5,7 
Total 105 100,0 
 
 
Figura 8. Retención del personal en la gerencia de recursos humanos y bienestar de 
la gerencia general del Poder Judicial 2016. 
En la tabla 16 y figura 8 se observa que respecto a la retención del personal, de la 




y el 5,7% como bueno la retención del personal en la gerencia de recursos humanos 
y bienestar de la gerencia general del Poder Judicial 2016. 
 
Resultados de la variable: Satisfacción laboral 
 
Tabla 17 
Satisfacción laboral del personal en la gerencia de recursos humanos y bienestar de 
la gerencia general del Poder Judicial 2016 
 Frecuencia Porcentaje 
Baja 39 37,1 
Media 58 55,2 
Alta 8 7,6 
Total 105 100,0 
 
 
Figura 9. Satisfacción laboral del personal en la gerencia de recursos humanos y 
bienestar de la gerencia general del Poder Judicial 2016 
En la tabla 17 y figura 9 se observa que respecto a la satisfacción laboral, de la muestra 




es baja y el 7,6% indican que es alta la satisfacción laboral del personal en la gerencia 
de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del Poder Judicial 2016. 
 
Tabla 18 
Satisfacción con el ambiente físico del trabajo del personal en la gerencia de recursos 
humanos y bienestar de la gerencia general del Poder Judicial 2016 
 Frecuencia Porcentaje 
Baja 51 48,6 
Media 44 41,9 
Alta 10 9,5 
Total 105 100,0 
 
Figura 10. Satisfacción con el ambiente físico del trabajo del personal en la gerencia 
de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del Poder Judicial 2016 
En la tabla 18 y figura 10 se observa que respecto a la satisfacción con el ambiente 
físico del trabajo, de la muestra estudiada, el 48,6% tienen una satisfacción baja, 
mientras que el 41,9% señalan que es media y el 9,5% indican que es alta la 
satisfacción con el ambiente físico del trabajo del personal en la gerencia de recursos 






Satisfacción con la forma en que realiza el trabajo del personal en la gerencia de 
recursos humanos y bienestar de la gerencia general del Poder Judicial 2016 
 Frecuencia Porcentaje 
Baja 36 34,3 
Media 52 49,5 
Alta 17 16,2 
Total 105 100,0 
 
Figura 11. Satisfacción con la forma en que realiza el trabajo del personal en la 
gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del Poder Judicial 
2016 
En la tabla 19 y figura 11 se observa que respecto a la satisfacción con la forma en 
que realiza el trabajo, de la muestra estudiada, el 49,5% tienen una satisfacción media, 




satisfacción con la forma en que realiza el trabajo del personal en la gerencia de 
recursos humanos y bienestar de la gerencia general del Poder Judicial 2016. 
 
Tabla 20 
Satisfacción con las oportunidades de desarrollo del personal en la gerencia de 
recursos humanos y bienestar de la gerencia general del Poder Judicial 2016 
 Frecuencia Porcentaje 
Baja 17 16,2 
Media 80 76,2 
Alta 8 7,6 
Total 105 100,0 
 
Figura 12. Satisfacción con las oportunidades de desarrollo del personal en la gerencia 
de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del Poder Judicial 2016 
En la tabla 20 y figura 12 se observa que respecto a la satisfacción con las 
oportunidades de desarrollo, de la muestra estudiada, el 76,2% tienen una satisfacción 




satisfacción con las oportunidades de desarrollo del personal en la gerencia de 
recursos humanos y bienestar de la gerencia general del Poder Judicial 2016. 
 
Tabla 21 
Satisfacción con la relación subordinado - supervisor del personal en la gerencia de 
recursos humanos y bienestar de la gerencia general del Poder Judicial 2016 
 Frecuencia Porcentaje 
Baja 18 17,1 
Media 67 63,8 
Alta 20 19,0 
Total 105 100,0 
 
 
Figura 13. Satisfacción con la relación subordinado - supervisor del personal en la 
gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del Poder Judicial 
2016 
En la tabla 21 y figura 13 se observa que respecto a la satisfacción con la relación 
subordinado - supervisor, de la muestra estudiada, el 63,8% tienen una satisfacción 




satisfacción con la relación subordinado - supervisor del personal en la gerencia de 
recursos humanos y bienestar de la gerencia general del Poder Judicial 2016. 
 
Tabla 22 
Satisfacción con la remuneración del personal en la gerencia de recursos humanos y 
bienestar de la gerencia general del Poder Judicial 2016 
 Frecuencia Porcentaje 
Baja 83 79,0 
Media 16 15,2 
Alta 6 5,7 
Total 105 100,0 
 
Figura 14. Satisfacción con la remuneración del personal en la gerencia de recursos 
humanos y bienestar de la gerencia general del Poder Judicial 2016 
En la tabla 22 y figura 14 se observa que respecto a la remuneración del personal, de 
la muestra estudiada, el 79,0% tienen una satisfacción baja, mientras que el 15,2% 




del personal en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general 
del Poder Judicial 2016 
 
Tabla 23 
Gestión del talento humano y la satisfacción laboral en la gerencia de recursos 
humanos y bienestar de la gerencia general del Poder Judicial 2016. 
Gestión del talento 
humano 
Satisfacción laboral  
Baja Media Alta Total 
n % N % N % N % 
Malo 37 35,2 14 13,3 0 0,0 51 48,6 
Regular 2 1,9 36 34,3 5 4,8 43 41,0 
Bueno 0 0,0 8 7,6 3 2,9 11 10,5 




Figura 15. Gestión del talento humano y la satisfacción laboral en la gerencia de 
recursos humanos y bienestar de la gerencia general del Poder Judicial 2016. 
En la tabla 23 y figura 15, se observa que los que perciben a la gestión del talento 
humano como malo, el 35,2% señalan que es baja y el 13,3% presentan una 




talento humano, el 1,9% perciben como baja, el 34,3% como media y el 4,8% como 
alta la satisfacción laboral; Asimismo los que perciben como bueno la gestión del 
talento humano, el 7,6% perciben como media y el 2,9% como alta la satisfacción 
laboral en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del 
Poder Judicial 2016. 
 
3.2 Prueba de hipótesis 
 
Hipótesis general 
Ho: No existe relación significativa entre la gestión del talento humano y la satisfacción 
laboral en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del 
Poder Judicial 2016. 
H1: Existe relación significativa entre la gestión del talento humano y la satisfacción 
laboral en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del 
Poder Judicial 2016. 
Nivel de significancia: El nivel de significancia α = 0,05 que corresponde a un nivel 
de confiabilidad del 95%. 
Prueba estadística: Se realizó por medio del coeficiente de correlación de Spearman, 
ya que ambas variables son categóricos de tipo ordinal. 
Regla de decisión: 
p < 0.05, se rechaza la Ho. 
p > 0.05, no se rechaza la Ho. 













Correlación de Spearman entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral 












Coeficiente de correlación 1,000 ,708** 
Sig. (bilateral) . ,001 
N 105 105 
Satisfacción 
laboral 
Coeficiente de correlación ,708** 1,000 
Sig. (bilateral) ,001 . 
N 105 105 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Como se muestra en la tabla 24, el p-valor = 0,001, inferior al nivel de significancia 
(α=0,05) por ello se rechaza la Ho y se acepta la H1 con lo cual podemos concluir que 
existe relación significativa entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral 
en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del Poder 
Judicial 2016. Asimismo el valor de la Rho de Spearman es igual a 0,708** esto nos 
indica que ambas variables están relacionadas significativamente y a su vez presentan 
una  relación directa y de nivel moderado, esto quiere decir que a mayores valores de 
gestión del talento humano, existirán mayores niveles de satisfacción laboral. 
 
Hipótesis específica 1 
Ho: No existe relación significativa entre el reclutamiento de personal y la satisfacción 
laboral en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del 




H1: Existe relación significativa entre el reclutamiento de personal y la satisfacción 
laboral en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del 
Poder Judicial 2016. 
 
Nivel de significancia: El nivel de significancia α = 0,05 que corresponde a un nivel 
de confiabilidad del 95%. 
Prueba estadística: Se realizó por medio del coeficiente de correlación de Spearman, 
ya que ambas variables son categóricos de tipo ordinal. 
Regla de decisión: 
p < 0.05, se rechaza la Ho. 
p > 0.05, no se rechaza la Ho. 





Correlación de Spearman entre el reclutamiento de personal y la satisfacción laboral 











Coeficiente de correlación 1,000 ,376 
Sig. (bilateral) . ,001 
N 105 105 
Satisfacción 
laboral 
Coeficiente de correlación ,376** 1,000 
Sig. (bilateral) ,001 . 
N 105 105 






Como se muestra en la tabla 25, el p-valor = 0,001, inferior al nivel de significancia 
(α=0,05) por ello se rechaza la Ho y se acepta la H1 con lo cual podemos concluir que 
existe relación significativa entre el reclutamiento de personal y la satisfacción laboral 
en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del Poder 
Judicial 2016. Asimismo el valor de la Rho de Spearman es igual a 0,376** esto nos 
indica que ambas variables están relacionadas significativamente y a su vez presentan 
una relación directa y de nivel bajo, esto quiere decir que a mayores valores de 
reclutamiento de personal, existirán mayores niveles de satisfacción laboral. 
. 
Hipótesis específica 2 
Ho: No existe relación significativa entre la selección de personal y la satisfacción 
laboral en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del 
poder judicial 2016. 
H1: Existe relación significativa entre la selección de personal y la satisfacción laboral 
en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del poder 
judicial 2016. 
 
Nivel de significancia: El nivel de significancia α = 0,05 que corresponde a un nivel 
de confiabilidad del 95%. 
 
Prueba estadística: Se realizó por medio del coeficiente de correlación de Spearman, 
ya que ambas variables son categóricos de tipo ordinal. 
Regla de decisión: 
p < 0.05, se rechaza la Ho. 
p > 0.05, no se rechaza la Ho. 










Correlación de Spearman entre la selección de personal y la satisfacción laboral en la 











Coeficiente de correlación 1,000 ,631 
Sig. (bilateral) . ,001 
N 105 105 
Satisfacción 
laboral 
Coeficiente de correlación ,631** 1,000 
Sig. (bilateral) ,001 . 
N 105 105 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Como se muestra en la tabla 26, el p-valor = 0,001, inferior al nivel de significancia 
(α=0,05) por ello se rechaza la Ho y se acepta la H1 con lo cual podemos concluir que 
existe relación significativa entre la selección de personal y la satisfacción laboral en 
la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del poder judicial 
2016. Asimismo el valor de la Rho de Spearman es igual a 0,631** esto nos indica que 
ambas variables están relacionadas significativamente y a su vez presentan una  
relación directa y de nivel moderado, esto quiere decir que a mayores valores de 
selección de personal, existirán mayores niveles de satisfacción laboral. 
. 
Hipótesis específica 3 
Ho: No existe relación significativa entre la capacitación y la satisfacción laboral en la 





H1: Existe relación significativa entre la capacitación y la satisfacción laboral en la 
gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del poder judicial 
2016. 
Nivel de significancia: El nivel de significancia α = 0,05 que corresponde a un nivel 
de confiabilidad del 95%. 
Prueba estadística: Se realizó por medio del coeficiente de correlación de Spearman, 
ya que ambas variables son categóricos de tipo ordinal. 
Regla de decisión: 
p < 0.05, se rechaza la Ho. 
p > 0.05, no se rechaza la Ho. 





Correlación de Spearman entre la capacitación y la satisfacción laboral en la gerencia 
de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del poder judicial 2016. 





Capacitación Coeficiente de correlación 1,000 ,571** 
Sig. (bilateral) . ,001 
N 105 105 
Satisfacción 
laboral 
Coeficiente de correlación ,571** 1,000 
Sig. (bilateral) ,001 . 
N 105 105 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Como se muestra en la tabla 27, el p-valor = 0,001, inferior al nivel de significancia 
(α=0,05) por ello se rechaza la Ho y se acepta la H1 con lo cual podemos concluir que 
existe relación significativa entre la capacitación y la satisfacción laboral en la gerencia 




Asimismo el valor de la Rho de Spearman es igual a 0,571** esto nos indica que ambas 
variables están relacionadas significativamente y a su vez presentan una  relación 
directa y de nivel moderado, esto quiere decir que a mayores valores de capacitación, 
existirán mayores niveles de satisfacción laboral. 
 
Hipótesis específica 4 
Ho: No existe relación significativa entre la evaluación de desempeño y la satisfacción 
laboral en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del 
poder judicial 2016. 
H1: Existe relación significativa entre la evaluación de desempeño y la satisfacción 
laboral en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del 
poder judicial 2016. 
 
Nivel de significancia: El nivel de significancia α = 0,05 que corresponde a un nivel 
de confiabilidad del 95%. 
 
Prueba estadística: Se realizó por medio del coeficiente de correlación de Spearman, 
ya que ambas variables son categóricos de tipo ordinal. 
 
Regla de decisión: 
p < 0.05, se rechaza la Ho. 
p > 0.05, no se rechaza la Ho. 













Correlación de Spearman entre la evaluación de desempeño y la satisfacción laboral 











Coeficiente de correlación 1,000 ,753** 
Sig. (bilateral) . ,001 
N 105 105 
Satisfacción 
laboral 
Coeficiente de correlación ,753** 1,000 
Sig. (bilateral) ,001 . 
N 105 105 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Como se muestra en la tabla 28, el p-valor = 0,001, inferior al nivel de significancia 
(α=0,05) por ello se rechaza la Ho y se acepta la H1 con lo cual podemos concluir que 
existe relación significativa entre la evaluación de desempeño y la satisfacción laboral 
en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del poder 
judicial 2016.  Asimismo el valor de la Rho de Spearman es igual a 0,753** esto nos 
indica que ambas variables están relacionadas significativamente y a su vez presentan 
una  relación directa y de nivel alto, esto quiere decir que a mayores valores de 
evaluación de desempeño, existirán mayores niveles de satisfacción laboral. 
 
Hipótesis específica 5 
Ho: No existe relación significativa entre la remuneración y la satisfacción laboral en la 
gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del poder judicial 
2016. 
H1: Existe relación significativa entre la remuneración y la satisfacción laboral en la 





Nivel de significancia: El nivel de significancia α = 0,05 que corresponde a un nivel 
de confiabilidad del 95%. 
Prueba estadística: Se realizó por medio del coeficiente de correlación de Spearman, 
ya que ambas variables son categóricos de tipo ordinal. 
Regla de decisión: 
p < 0.05, se rechaza la Ho. 
p > 0.05, no se rechaza la Ho. 





Correlación de Spearman entre la remuneración y la satisfacción laboral en la gerencia 






Remuneración Coeficiente de correlación 1,000 ,592** 
Sig. (bilateral) . ,001 
N 105 105 
Satisfacción 
laboral 
Coeficiente de correlación ,592** 1,000 
Sig. (bilateral) ,001 . 
N 105 105 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Como se muestra en la tabla 25, el p-valor = 0,001, inferior al nivel de significancia 
(α=0,05) por ello se rechaza la Ho y se acepta la H1 con lo cual podemos concluir que 
existe relación significativa entre la remuneración y la satisfacción laboral en la 
gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del poder judicial 
2016.  Asimismo el valor de la Rho de Spearman es igual a 0,592** esto nos indica 




relación directa y de nivel moderado, esto quiere decir que a mayores valores de 
remuneración, existirán mayores niveles de satisfacción laboral. 
 
Hipótesis específica 6 
Ho: No existe relación significativa entre la retención del personal y la satisfacción 
laboral en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del 
poder judicial 2016. 
H1: Existe relación significativa entre la retención del personal y la satisfacción laboral 
en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del poder 
judicial 2016. 
 
Nivel de significancia: El nivel de significancia α = 0,05 que corresponde a un nivel 
de confiabilidad del 95%. 
Prueba estadística: Se realizó por medio del coeficiente de correlación de Spearman, 
ya que ambas variables son categóricos de tipo ordinal. 
Regla de decisión: 
p < 0.05, se rechaza la Ho. 
p > 0.05, no se rechaza la Ho. 

















Correlación de Spearman entre la retención del personal y la satisfacción laboral en la 











Coeficiente de correlación 1,000 ,535** 
Sig. (bilateral) . ,001 
N 105 105 
Satisfacción 
laboral 
Coeficiente de correlación ,535** 1,000 
Sig. (bilateral) ,001 . 
N 105 105 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Como se muestra en la tabla 26, el p-valor = 0,001, inferior al nivel de significancia 
(α=0,05) por ello se rechaza la Ho y se acepta la H1 con lo cual se concluye que existe 
relación significativa entre la retención del personal y la satisfacción laboral en la 












































Según las conclusiones halladas  se ha encontrado que la gestión del talento humano 
y la satisfacción laboral en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia 
general del Poder Judicial 2016, asimismo el valor de la Rho de Spearman es igual a 
0,708** esto indica que ambas variables están relacionadas significativamente y a su 
vez presentan una  relación directa y de nivel moderado, esto quiere decir que a 
mayores valores de gestión del talento humano, existirán mayores niveles de 
satisfacción laboral,  esto coincide con la tesis de López (2012) en el estudio del  
Sistema de gestión del talento humano y su incidencia en el rendimiento laboral en la 
Coordinación Zona 3 Planta Central del Ministerio de Inclusión Económica y Social”, 
donde  concluye que los procesos de gestión del talento humano de la Coordinación 
Zonal 3 del MIES se realizan de forma empírica y sin aplicación de herramientas ni 
procedimientos técnicos. También, se determinó que la carencia de procesos 
administrativos del talento humano, dan como resultado un deficiente rendimiento 
laboral de los servidores públicos de la institución. 
 
Según la conclusión de la hipótesis 6 se obtuvo que existe relación significativa 
entre la retención del personal y la satisfacción laboral en la gerencia de recursos 
humanos y bienestar de la gerencia general del poder judicial 2016, esto coincide con 
la tesis de Prieto (2013) en “Gestión del talento humano como estrategia para retención 
del personal”, donde se  concluye que se tiene que partir distinguiendo cada tipo de 
talento. Lo primero es desarrollar un programa que permita identificar el potencial de 
los empleados, es decir precisar si tienen las capacidades para ocupar cargos 
superiores en la organización. Por otro lado, para las posiciones técnicas, se requiere 
determinar las variables que permitan definir cuáles son los cargos críticos de la 
organización. Del mismo modo, la gestión humana se convierte en el socio estratégico 
de todas las demás áreas, siendo capaz de potenciar el trabajo en equipo y transformar 
la organización radicalmente. Esa es su finalidad, que las personas se desarrollen 
integralmente de manera individual y grupal, y así conseguir el crecimiento de la 
organización, la búsqueda y retención de los mejores talentos y con ello mantener un 




que es importante la retención del personal que demuestran mucho talento, 
competencia, para que  se pueda lograr una transformación en la organización.  
 
Según los resultados obtenidos  en la hipótesis 3 se obtuvo las siguiente 
conclusión que se rechaza la Ho y se acepta la H1 con lo cual podemos concluir que 
existe relación significativa entre la capacitación y la satisfacción laboral en la gerencia 
de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del poder judicial 2016, es asi 
que según la tesis de Guerrero (2014) en su tesis de maestría titulada: “Gestión del 
Talento Humano basado en Competencias”, sustentada en la universidad de 
Autónoma de Querétaro México, se concluyeque el ámbito organizacional requiere de 
profesionales que le permita observar el comportamiento de las personas y analizarlo 
estableciendo relaciones funcionales entre la conducta de las personas y el ambiente 
en que ellas se encuentran, buscando así detectar problemas, predecir el resultado 
más probable de una intervención y evaluar los procedimientos utilizados. Es por eso 
que los gestores de recursos humanos tienen en sus manos la tarea de avaluar el 
comportamiento en el sistema organizacional. Y no sólo se requiere de profesionales 
capaces de diagnosticar e intervenir, sino también de evaluar el impacto de cualquier 
intervención, comprar a la organización con sí misma antes y después y, con base en 
los datos observados, volver a intervenir, para hacer de la evaluación y mejora un ciclo 
permanente, implementando así una cultura de mejora continua. El grado de exigencia 
y competencias actual, demanda de profesionales expertos en gente, capaces no sólo 
de diagnosticar los impactos del factor humano dentro de una organización, sino 
también de crear herramientas para este fin; siendo capaces de leer en entorno laboral 
actual, no sólo en el país, sino en todo el mundo, además de poseer una sensible 
adaptación al cambio y visión a futuro para atacar n sólo los problemas inmediatos, 
sino también crear estrategias a largo plazo.  Por otro lado, es muy importante que 
sean capaces no sólo de identificar el talento en las personas para integrarlas a su 
organización, sino también contar con la capacidad de formar talento, de crear planes 
a corto y largo plazo que aseguren que su organización contará con los perfiles 





















En las condiciones en que se aplicaron los instrumentos, se interpretaron los 
resultados en las tablas y figuras por dimensiones y luego del proceso de constratación 
de las hipótesis arribamos a las siguientes conclusiones en función a los objetivos. 
 
Primera:Existe relación positiva (rho= 0,708**) y significativa (p=0,001)  entre  la 
gestión del talento humano y la satisfacción laboral en la gerencia de recursos 
humanos y bienestar de la gerencia general del Poder Judicial 2016, por lo 
tanto se acepta la hipótesis alterna, esto quiere decir que a mayores valores 
de gestión del talento humano, existirán mayores niveles de satisfacción 
laboral. 
 
Segunda:Existe relación positiva (rho= 0,376**) y significativa (p=0,001)  entre  
reclutamiento de personal y la satisfacción laboral en la gerencia de recursos 
humanos y bienestar de la gerencia general del Poder Judicial 2016, por lo 
tanto se acepta la hipótesis alterna, esto quiere decir  que a mayores valores 
de reclutamiento de personal, existirán mayores niveles de satisfacción 
laboral. 
 
Tercera.Existe relación positiva (rho= 0,631**) y significativa (p=0,001)  selección de 
personal y la satisfacción laboral en la gerencia de recursos humanos y 
bienestar de la gerencia general del poder judicial 2016., por lo tanto se acepta 
la hipótesis alterna, esto quiere decir  esto quiere decir que a mayores valores 
de selección de personal, existirán mayores niveles de satisfacción laboral. 
 
Cuarta.Existe relación positiva (rho= 0,571**) y significativa (p=0,001) entre la 
capacitación y la satisfacción laboral en la gerencia de recursos humanos y 
bienestar de la gerencia general del poder judicial 2016., por lo tanto se acepta 
la hipótesis alterna, esto quiere decir  esto quiere decir que a mayores valores 





Quinta.Existe relación positiva (rho= 0,753**) y significativa (p=0,001) entre la 
evaluación de desempeño y la satisfacción laboral en la gerencia de recursos 
humanos y bienestar de la gerencia general del poder judicial 2016, por lo tanto 
se acepta la hipótesis alterna, esto quiere decir  esto quiere decir que a 
mayores valores de evaluación de desempeño, existirán mayores niveles de 
satisfacción laboral. 
 
Sexta.  Existe relación positiva (rho= 0,592**) y significativa (p=0,001) entre la 
remuneración y la satisfacción laboral en la gerencia de recursos humanos y 
bienestar de la gerencia general del poder judicial 2016, por lo tanto se acepta 
la hipótesis alterna, esto quiere decir que a mayores valores de remuneración, 
existirán mayores niveles de satisfacción laboral. 
 
Séptima.Existe relación positiva (rho= 0,535**) y significativa (p=0,001) entre la 
retención del personal y la satisfacción laboral en la gerencia de recursos 
humanos y bienestar de la gerencia general del poder judicial 2016, por lo 
tanto se  acepta la hipótesis alterna, esto quiere decir que a mayores valores 

































Primera: Los directivos de las Unidades de Gestión deben dirigir la institución con una 
adecuada gestión del talento humano para que las personas que integran 
en dicha organización puedan tener una mejor satisfacción laboral.  
 
Segunda:Los directivos del poder judicial deben incorporar al personal idóneo, que 
cumplan con los requisitos específicos propios del perfil para el puesto al 
cual postula, así como también, requisitos generales que se aplican para 
cualquier puesto de la organización, por ejemplo, la capacidad para 
adaptarse al ambiente o a la cultura de ésta, o la capacidad para llevarse 
bien con los demás trabajadores. Esto permitirá que el colaborador  tenga 
una mejor satisfacción laboral.  
 
Tercera.   El gerente del poder judicial debe de trabajar en conjunto con los gerentes, 
subgerentes y coordinadores,centrándose en desarrollar programas de 
capacitación específicas según las áreas en las que se desempeñan los 
colaboradores. Con una buena capacitación, se perfeccionarían las 
habilidades técnicas y humanas ayudando así a personal a lograr sus 
objetivos personales así como de la institución.  
 
Cuarta.La organización del poder judicial debe desarrollar charlas de inducción y 
reinducción a las personas que han sido colocadas en el cargo, esto le 
permitirá integrarse con mayor facilidad a la organización, conocer el 
sistema de valores, las normas, y los patrones de comportamiento 
requeridos por la entidad. Todos estos factores determinarán el buen 
desempeño laboral. 
 
Quinta.  Deben de existir mejoras en cuanto a las condiciones ambientales en el 
trabajo, como por ejemplo una mayor ventilación en las diversas áreas, los 




se deberían dividir o buscar otros espacios, a fin de contrarrestar ese 
problema. Asimismo el personal del poder judicial  debe de realizar 
reuniones de confraternidad entre los colaboradores, puesto que se 
evidencia que existen diferencias entre los trabajadores. Si se toma en 
cuenta con lo ya mencionado evitaríamos fuga de talentos o renuncia de los 
colaboradores puesto que no se sentirían a gusto trabajando. De esta 
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3. RESUMEN 
El propósito de la investigación fue  establecer la relación que existe entre Gestión 
del Talento Humano y Satisfacción Laboral en la Gerencia de Recursos Humanos y 
Bienestar de la Gerencia General del Poder Judicial 2016. El tipo de investigación fue 
básica de naturaleza descriptiva – correlacional, el diseño fue no experimental de 
corte transversal-correlacional. La muestra estuvo conformada por 105  trabajadores 
del poder judicial. Se aplicó la técnica de la encuesta con cuestionario tipo escala de 
Likert para ambas variables.  
Según los resultados estadísticos  se concluye que el  p-valor = 0,001, inferior al nivel 
de significancia (α=0,05) por ello se rechaza la Ho y se acepta la H1 con lo cual 
podemos concluir que existe relación significativa entre Gestión del Talento Humano 
y Satisfacción Laboral en la Gerencia de Recursos Humanos y Bienestar de la 
Gerencia General del Poder Judicial 2016. Asimismo el valor de la Rho de Spearman 
es igual a  0,708** esto nos indica que ambas variables están relacionadas 
significativamente y a su vez presentan una  relación directa y de nivel alto. 
Palabras claves: Gestión, gestión del talento humano y satisfacción laboral  
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The purpose of the research was to establish the relationship between Human Talent 
Management and Job Satisfaction in the Human Resources and Welfare Management 
of the General Management of the Judicial Branch in 2016. The type of research was 
basic descriptive - correlational in nature, the design Was non-experimental cross-
correlational. The sample consisted of 105 judicial workers. The survey technique was 
applied with a Likert scale questionnaire for both variables. 
According to the statistical results it is concluded that the p-value = 0.001, below the 
level of significance (α = 0.05). Therefore, Ho is rejected and H1 is accepted, which 
means that there is a significant relationship between Talent Management Human and 
Labor Satisfaction in the Management of Human Resources and Welfare of the General 
Management of the Judicial Branch 2016. Likewise the value of the Spearman Rho is 
equal to 0.708 ** this indicates to us that both variables are related significantly and in 
turn present a relation Direct and high level. 
Key words: Management, human talent management and job satisfaction 
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7. INTRODUCCIÓN 
El tema se trata de la Gestión del talento humano y satisfacción laboral en la gerencia 
de Recursos Humanos y Bienestar de la Gerencia General del Poder Judicial 2016, 
dentro de la importancia tiene institución, ya que se conocerá los factores que inciden 
negativamente en la satisfacción laboral de los trabajadores de la Gerencia de 
Recursos Humanos y Bienestar de la Gerencia General del Poder Judicial, y conllevará 
a la implementación de una correcta Gestión del Talento Humano. Asimismo, los 
resultados obtenidos del presente trabajo de investigación no sólo será de utilidad para 
un plan de gestión propio de la organización, sino que el modelo a proponer servirá 
como guía para las futuras investigaciones sobre el tema y dentro de la importancia 
practica  tenemos El presente trabajo de investigación ayudará a detectar, comprender 
y buscar alternativas de solución para los diferentes problemas que se presenten en 




procedimientos internos de las organizaciones adaptarlos y mejorarlos según sus 
necesidades gestionando correctamente al talento humano y satisfaciendo los 
requerimientos del personal, dentro de los antecedentes más importantes están 
Quispitupac (2014),  en “Elaboración de una herramienta para la toma de decisiones 
en gestión de talento para líderes” tuvo como objetivo analizar el aporte de la gestión 
del talento y la medición del retorno de la inversión para ser capaces de cerrar brechas 
de conocimientos, experiencia e inversión. La recolección de información fue a través 
de entrevistas con una encuesta que constó de 14 preguntas cerradas con opciones 
múltiple que permitirá graduar la intención y opinión de los encuestados, los cuales han 
sido mandos medios y gerencia de empresas que pertenecen a la lista de 35 mejores 
empresas para trabajar en el Perú en los rubros de Retail, Tecnología, Salud y 
Servicios y Méndez (2011) en su tesis de maestría titulada: “Satisfacción Laboral del 
personal de las policlínicas del sector público que ha sido contratado por el Seguro 
Nacional de Salud para la provisión de atención sanitaria Belice CA, 20011”, 
sustentada en la universidad Veracruzana, cuyo estudio fue de tipo descriptivo, 
observacional y transversal. La población fue de 113 trabajadores de las cinco 
policlínicas: Matron Roberts, Dangriga, Independence, Punta Gorda y San Antonio y, 
con una muestra de 75 trabajadores de las mencionadas policlínicas. Se concluye que 
el nivel de satisfacción global del personal de las policlínicas del sector público que ha 
sido contratado por el Seguro Nacional de Salud para la provisión de atención sanitaria 
en Belice C.A. como: administrador, médicos, enfermeras, farmacéutico, asistente 
farmacéutico, recepcionista, secretaria y archivo, corresponde a insatisfecho. Por lo 
tanto, para alcanzar la calidad, es importante que el sistema de salud cuente con 
personas motivadas, que se sientan parte de las instituciones y sobre todo sean 
recompensadas adecuadamente  así mismo tiene la sustentación teórica de las 
variables de Gestión del talento humano sustentado en Chiavenato (2009) la definió 
“El conjunto de políticas y prácticas necesarias para dirigir los aspectos y de los cargos 
gerenciales relacionados con las personas o recursos humanos, incluidos 
reclutamiento, selección, capacitación, recompensas y evaluación de desempeño”.(p. 
07)  con las dimensiones de Dimensión 1: Reclutamiento de Personal, Chiavenato 




organización divulga y ofrece oportunidades de trabajo. Ofrece dos vías: comunica y 
divulga oportunidades de empleo, al mismo tiempo que atrae a los candidatos al 
proceso de selección, la segunda dimensión es la Selección de Personal  que es 
sustentada con Chiavenato (2009) planteo que la selección de personal funciona como 
un filtro que sólo permite ingresar a la organización a algunas personas, aquellas que 
cuentan con las características deseadas. La selección, busca de entre los diversos 
candidatos, a quiénes sean más adecuados para los puestos que existen en la 
organización o para las competencias que necesita, la dimensión 3 se trata  de las 
capacitación sustentado por  
Chiavenato (2007) sostuvo que la capacitación es el proceso educativo a corto plazo, 
aplicado de manera sistemática y organizada, por medio del cual las personas 
adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en función de 
objetivos definido, la cuarta dimensión se trata de la evaluación de desempeño 
Chiavenato (2009) menciono que “La evaluación de desempeño es un proceso que 
sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las competencias de una persona, 
pero, sobre todo, la aportación que hace al negocio de la organización, la dimensión 5 
se trata de las Remuneración que es sustentado por Chiavenato (2009) sostuvo que 
“Nadie trabaja gratis. Como asociado de la organización, cada trabajador tiene interés 
en invertir su trabajo, dedicación y esfuerzo personal, sus conocimientos y habilidades, 
siempre y cuando reciba una retribución conveniente” y la última dimensión se trata de 
la Retener a las personas  que es sustentada por el Chiavenato (2009) sostuvo que el 
“Proceso para retener a las personas, tiene por objetivo mantener a los participantes 
satisfechos y motivados, así como asegurarles las condiciones físicas, psicológicas y 
sociales para que permanezcan en la organización, se comprometan con ella y se 
pongan la camiseta” y la variable Ssatisfacción Laboral e sustentada por Chiang, 
Salazar y Núñez (2007) la define “La satisfacción en el trabajo es importante en 
cualquier tipo de profesión, no sólo en términos del bienestar deseable de las personas 
donde quiera que trabajen, sino también en términos de productividad y calidad” (p. 
64) y  teniendo como dimensiones los siguientes criterios según Meliá, y Peiró (1989) 
en Satisfacción por el trabajo en general, Satisfacción con el ambiente físico del 




oportunidades de desarrollo, Satisfacción con la relación subordinado-supervisor y 
Satisfacción con la remuneración, los objetivos general planteados  es Determinar la 
relación entre la  Gestión del Talento Humano y la Satisfacción Laboral en la Gerencia 
de Recursos Humanos y Bienestar de la Gerencia General del Poder Judicial 2016, y 
los objetivos específicos son: 1.Determinar la relación entre el  Reclutamiento de 
Personal y la Satisfacción Laboral  en la Gerencia de Recursos Humanos y Bienestar 
de la Gerencia General del Poder Judicial 2016, 2.Determinar la relación entre la  
Selección de Personal y la Satisfacción Laboral en la Gerencia de Recursos Humanos 
y Bienestar de la Gerencia General del Poder Judicial 2016., 3.Determinar la relación 
entre la  Evaluación de Desempeño y la Satisfacción Laboral en la Gerencia de 
Recursos Humanos y Bienestar de la Gerencia General del Poder Judicial 2016,  4. 
Determinar la relación  entre la  Evaluación de Desempeño y la Satisfacción Laboral 
en la Gerencia de Recursos Humanos y Bienestar de la Gerencia General del Poder 
Judicial 2016, especifico 5. es la relación entre la  Remuneración y la Satisfacción 
Laboral en la Gerencia de Recursos Humanos y Bienestar de la Gerencia General del 
Poder Judicial 2016 y el último objetivo se  trata de  6  se trata de Determinar la  relación 
entre Retener a las personas y la Satisfacción Laboral en la Gerencia de Recursos 
Humanos y Bienestar de la Gerencia General del Poder Judicial 2016, la población 
estuvo constituida por 144 trabajadores de la Gerencia General del Poder Judicial, la 
unidad de análisis ha sido cada trabajador de la Gerencia General del Poder Judicial,  
en este caso se ha  fortalecido  la parte de profundizar los conocimientos que  vendría 
hacer una aportación científica ya que  en la gestión del talento humano y de este 
manera  se mejoró la satisfacción laboral de os trabajadores del Poder judicial en el 
área de recursos humanos y  bienestar  
8. METODOLOGÍA 
El diseño de la investigación fue de tipo no experimental: Corte transversal y 
correlacional, ya que no se manipuló ni se sometió a prueba las variables de estudio., 
así mismo se empleó el método empleado en la investigación es  el método hipotético 
deductivo que “consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones en 




conclusiones que deben confrontarse con los hechos” y un enfoque  cuantitativo, 
porque se “usa la recolección de datos para probar  hipótesis, con base en la medición 
numérica y el análisis estadístico” (Hernández et al., 2010, p. 4), la población estuvo 
constituida por 144 trabajadores de la Gerencia General del Poder Judicial, la unidad 
de análisis ha sido cada trabajador de la Gerencia General del Poder Judicial, la 
muestra es de 105 trabajadores del poder judicial y  el muestreo que se ha utilizado es  
la  técnica de muestreo probabilístico aleatorio simple, la técnica de la encuesta para 
la recopilación de los datos a través de un instrumento  el Cuestionario, dentro de la 
ficha técnica del instrumento es titulado Cuestionario sobre la Gestión del Talento 
Humano donde su objetivo es Describir las características de la variable Gestión del 
Talento Humano en la Gerencia de Recursos Humanos y Bienestar de la Gerencia 
General del Poder Judicial, el autor es la autora del trabajo, La escala consta de 17 
ítems, con 05 alternativas de respuesta de opción múltiple, de tipo Likert, como: Nunca 
(1),  Casi nunca (2),  A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5). Asimismo, la escala 
está conformada por 06 dimensiones, donde los ítems se presentan en forma de 
proposiciones con dirección positiva y negativa sobre la variable Gestión del Talento 
Humano y  el cuestionario de la Satisfacción Laboral, su objetivo es Describir las 
características de la variable Satisfacción Laboral en la Gerencia de Recursos 
Humanos y Bienestar de la Gerencia General del Poder Judicial,  su estructura:  La 
escala consta de 12 ítems, con 05 alternativas de respuesta de opción múltiple, de tipo 
Likert, como: Nunca (1),  Casi nunca (2),  A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5). 
Asimismo, la escala está conformada por 06 dimensiones, donde los ítems se 
presentan en forma de proposiciones con dirección positiva y negativa sobre la 
Satisfacción Laboral y se aplicó en 15 minutos. En la última sección procedimiento se 
describen: las manipulaciones experimentales (de ser el caso), el proceso de recogida 
de datos, el consentimiento informado y los estadísticos que se usaron, finalmente 
dentro de los métodos de análisis de datos se  ha Se elaboró la base de datos para 
ambas variables. Los datos obtenidos mediante la aplicación de los instrumentos de 
medición para luego ser utilizados para el análisis descriptivo e inferencial mediante el 




Asimismo, se hace uso a las pruebas estadísticas para la comprobación de hipótesis: 
Se utiliza el estadístico rho de Spearman, ya que ambas variables han sido medidos 
en escala ordinal. 
Para la interpretación de los resultados estadísticos 
9. RESULTADOS 
Los hallazgos del estudio como el análisis estadístico e interpretación de datos y la 
prueba de hipótesis se obtuvo: 
Tabla 24 
Correlación de Spearman entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral 

















Sig. (bilateral) . ,001 






Sig. (bilateral) ,001 . 
N 105 105 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Como se muestra en la tabla 24, el p-valor = 0,001, inferior al nivel de significancia 
(α=0,05) por ello se rechaza la Ho y se acepta la H1 con lo cual podemos concluir que 
existe relación significativa entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral 
en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del Poder 




indica que ambas variables están relacionadas significativamente y a su vez presentan 
una  relación directa y de nivel moderado, esto quiere decir que a mayores valores de 
gestión del talento humano, existirán mayores niveles de satisfacción laboral. 
En la hipotésis específica 1 H1: Existe relación significativa entre el reclutamiento de 
personal y la satisfacción laboral en la gerencia de recursos humanos y bienestar de 
la gerencia general del Poder Judicial 2016, se halló: 
 Tabla 25 
Correlación de Spearman entre el reclutamiento de personal y la satisfacción laboral 















Sig. (bilateral) . ,001 






Sig. (bilateral) ,001 . 
N 105 105 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Como se muestra en la tabla 25, el p-valor = 0,001, inferior al nivel de significancia 
(α=0,05) por ello se rechaza la Ho y se acepta la H1 con lo cual podemos concluir que 
existe relación significativa entre el reclutamiento de personal y la satisfacción laboral 
en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del Poder 
Judicial 2016 Asimismo el valor de la Rho de Spearman es igual a 0,376** esto nos 
indica que ambas variables están relacionadas significativamente y a su vez presentan 




reclutamiento de personal, existirán mayores niveles de satisfacción laboral, frente a 
los resultados de la hipótesis especifico 2 <.Existe relación significativa entre la 
selección de personal y la satisfacción laboral en la gerencia de recursos humanos y 
bienestar de la gerencia general del poder judicial 2016, se halló: 
Tabla 26 
Correlación de Spearman entre la selección de personal y la satisfacción laboral en la 















Sig. (bilateral) . ,001 






Sig. (bilateral) ,001 . 
N 105 105 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Como se muestra en la tabla 26, el p-valor = 0,001, inferior al nivel de significancia 
(α=0,05) por ello se rechaza la Ho y se acepta la H1 con lo cual podemos concluir que 
existe relación significativa entre la selección de personal y la satisfacción laboral en 
la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del poder judicial 
2016. Asimismo el valor de la Rho de Spearman es igual a 0,631** esto nos indica que 
ambas variables están relacionadas significativamente y a su vez presentan una  




selección de personal, existirán mayores niveles de satisfacción laboral, frente a la 
hipótesis 3, se hallo los siguientes resultados  :  
 
Tabla 27 
Correlación de Spearman entre la capacitación y la satisfacción laboral en la gerencia 









Capacitación Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,571** 
Sig. (bilateral) . ,001 






Sig. (bilateral) ,001 . 
N 105 105 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Como se muestra en la tabla 27, el p-valor = 0,001, inferior al nivel de significancia 
(α=0,05) por ello se rechaza la Ho y se acepta la H1 con lo cual podemos concluir que 
existe relación significativa entre la capacitación y la satisfacción laboral en la gerencia 
de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del poder judicial 2016.  
Asimismo el valor de la Rho de Spearman es igual a 0,571** esto nos indica que ambas 
variables están relacionadas significativamente y a su vez presentan una  relación 
directa y de nivel moderado, esto quiere decir que a mayores valores de capacitación, 
existirán mayores niveles de satisfacción laboral, en la hipótesis 4 se halló los 
siguientes resultados: Existe relación significativa entre la evaluación de desempeño y 
la satisfacción laboral en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia 





Correlación de Spearman entre la evaluación de desempeño y la satisfacción laboral 

















Sig. (bilateral) . ,001 






Sig. (bilateral) ,001 . 
N 105 105 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Como se muestra en la tabla 28, el p-valor = 0,001, inferior al nivel de significancia 
(α=0,05) por ello se rechaza la Ho y se acepta la H1 con lo cual podemos concluir que 
existe relación significativa entre la evaluación de desempeño y la satisfacción laboral 
en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del poder 
judicial 2016.  Asimismo el valor de la Rho de Spearman es igual a 0,753** esto nos 
indica que ambas variables están relacionadas significativamente y a su vez presentan 
una  relación directa y de nivel alto, esto quiere decir que a mayores valores de 
evaluación de desempeño, existirán mayores niveles de satisfacción laboral, en la 
hipótesis 5 Existe relación significativa entre la remuneración y la satisfacción laboral 
en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del poder 





Correlación de Spearman entre la remuneración y la satisfacción laboral en la gerencia 














Sig. (bilateral) . ,001 






Sig. (bilateral) ,001 . 
N 105 105 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Como se muestra en la tabla 25, el p-valor = 0,001, inferior al nivel de significancia 
(α=0,05) por ello se rechaza la Ho y se acepta la H1 con lo cual podemos concluir que 
existe relación significativa entre la remuneración y la satisfacción laboral en la 
gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del poder judicial 
2016.  Asimismo el valor de la Rho de Spearman es igual a 0,592** esto nos indica 
que ambas variables están relacionadas significativamente y a su vez presentan una  
relación directa y de nivel moderado, esto quiere decir que a mayores valores de 
remuneración, existirán mayores niveles de satisfacción laboral y finalmente en la 
hipótesis 6 donde se menciona que Existe relación significativa entre la retención del 
personal y la satisfacción laboral en la gerencia de recursos humanos y bienestar de 







Correlación de Spearman entre la retención del personal y la satisfacción laboral en la 















Sig. (bilateral) . ,001 






Sig. (bilateral) ,001 . 
N 105 105 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Como se muestra en la tabla 26, el p-valor = 0,001, inferior al nivel de significancia 
(α=0,05) por ello se rechaza la Ho y se acepta la H1 con lo cual podemos concluir que 
existe relación significativa entre la retención del personal y la satisfacción laboral en 
la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia general del poder judicial 
2016.  Asimismo el valor de la Rho de Spearman es igual a 0,535** esto nos indica 
que ambas variables están relacionadas significativamente y a su vez presentan una  
relación directa y de nivel moderado, esto quiere decir que a mayores valores de 
retención del personal, existirán mayores niveles de satisfacción laboral. 
 
10. DISCUSIÓN 
Según las conclusiones halladas  se ha encontrado que la gestión del talento humano 
y la satisfacción laboral en la gerencia de recursos humanos y bienestar de la gerencia 




0,708** esto nos indica que ambas variables están relacionadas significativamente y a 
su vez presentan una  relación directa y de nivel moderado, esto quiere decir que a 
mayores valores de gestión del talento humano, existirán mayores niveles de 
satisfacción laboral,  esto coincide con la tesis de López (2012) en el estudio del  
Sistema de gestión del talento humano y su incidencia en el rendimiento laboral en la 
Coordinación Zona 3 Planta Central del Ministerio de Inclusión Económica y Social”, 
donde  concluye que los procesos de gestión del talento humano de la Coordinación 
Zonal 3 del MIES se realizan de forma empírica y sin aplicación de herramientas ni 
procedimientos técnicos. También, se determinó que la carencia de procesos 
administrativos del talento humano, dan como resultado un deficiente rendimiento 
laboral de los servidores públicos de la institución. 
Según la conclusión de la hipótesis 6 se obtuvo que existe relación significativa entre 
la retención del personal y la satisfacción laboral en la gerencia de recursos humanos 
y bienestar de la gerencia general del poder judicial 2016, esto coincide con la tesis de 
Prieto (2013) en “Gestión del talento humano como estrategia para retención del 
personal”, donde se  concluye que se tiene que partir distinguiendo cada tipo de 
talento. Lo primero es desarrollar un programa que permita identificar el potencial de 
los empleados, es decir precisar si tienen las capacidades para ocupar cargos 
superiores en la organización. Por otro lado, para las posiciones técnicas, se requiere 
determinar las variables que permitan definir cuáles son los cargos críticos de la 
organización. Del mismo modo, la gestión humana se convierte en el socio estratégico 
de todas las demás áreas, siendo capaz de potenciar el trabajo en equipo y transformar 
la organización radicalmente. Esa es su finalidad, que las personas se desarrollen 
integralmente de manera individual y grupal, y así conseguir el crecimiento de la 
organización, la búsqueda y retención de los mejores talentos y con ello mantener un 
clima de satisfacción como factor diferenciado con otras empresas, esto nos menciona 
que es importante la retención del personal que demuestran mucho talento, 
competencia, para que  se pueda lograr una transformación en la organización.  
Según los resultados obtenidos  en la hipótesis 3 se obtuvo las siguiente conclusión 




relación significativa entre la capacitación y la satisfacción laboral en la gerencia de 
recursos humanos y bienestar de la gerencia general del poder judicial 2016, es asi 
que según la tesis de Guerrero (2014) en su tesis de maestría titulada: “Gestión del 
Talento Humano basado en Competencias”, sustentada en la universidad de 
Autónoma de Querétaro México, se concluye que el ámbito organizacional requiere de 
profesionales que le permita observar el comportamiento de las personas y analizarlo 
estableciendo relaciones funcionales entre la conducta de las personas y el ambiente 
en que ellas se encuentran, buscando así detectar problemas, predecir el resultado 
más probable de una intervención y evaluar los procedimientos utilizados. Es por eso 
que los gestores de recursos humanos tienen en sus manos la tarea de avaluar el 
comportamiento en el sistema organizacional. Y no sólo se requiere de profesionales 
capaces de diagnosticar e intervenir, sino también de evaluar el impacto de cualquier 
intervención, comprar a la organización con sí misma antes y después y, con base en 
los datos observados, volver a intervenir, para hacer de la evaluación y mejora un ciclo 
permanente, implementando así una cultura de mejora continua. El grado de exigencia 
y competencias actual, demanda de profesionales expertos en gente, capaces no sólo 
de diagnosticar los impactos del factor humano dentro de una organización, sino 
también de crear herramientas para este fin; siendo capaces de leer en entorno laboral 
actual, no sólo en el país, sino en todo el mundo, además de poseer una sensible 
adaptación al cambio y visión a futuro para atacar n sólo los problemas inmediatos, 
sino también crear estrategias a largo plazo.  Por otro lado, es muy importante que 
sean capaces no sólo de identificar el talento en las personas para integrarlas a su 
organización, sino también contar con la capacidad de formar talento, de crear planes 
a corto y largo plazo que aseguren que su organización contará con los perfiles 
necesarios para responder a los retos cambiantes del entorno. 
11. CONCLUSIONES 
En las condiciones en que se aplicaron los instrumentos, se interpretaron los 
resultados en las tablas y figuras por dimensiones y luego del proceso de contrastación 




Primera: Existe relación positiva (rho= 0,708**) y significativa (p=0,001) entre la gestión 
del talento humano y la satisfacción laboral en la gerencia de recursos humanos y 
bienestar de la gerencia general del Poder Judicial 2016, por lo tanto se acepta la 
hipótesis alterna, esto quiere decir que a mayores valores de gestión del talento 
humano, existirán mayores niveles de satisfacción laboral. 
Segunda: Existe relación positiva (rho= 0,376**) y significativa (p=0,001)  entre  
reclutamiento de personal y la satisfacción laboral en la gerencia de recursos humanos 
y bienestar de la gerencia general del Poder Judicial 2016, por lo tanto se acepta la 
hipótesis alterna, esto quiere decir  que a mayores valores de reclutamiento de 
personal, existirán mayores niveles de satisfacción laboral. 
Tercera. Existe relación positiva (rho= 0,631**) y significativa (p=0,001) selección de 
personal y la satisfacción laboral en la gerencia de recursos humanos y bienestar de 
la gerencia general del poder judicial 2016., por lo tanto se acepta la hipótesis alterna, 
esto quiere decir esto quiere decir que a mayores valores de selección de personal, 
existirán mayores niveles de satisfacción laboral. 
Cuarta. Existe relación positiva (rho= 0,571**) y significativa (p=0,001) entre la 
capacitación y la satisfacción laboral en la gerencia de recursos humanos y bienestar 
de la gerencia general del poder judicial 2016., por lo tanto se acepta la hipótesis 
alterna, esto quiere decir esto quiere decir que a mayores valores de capacitación, 
existirán mayores niveles de satisfacción laboral. 
Quinta. Existe relación positiva (rho= 0,753**) y significativa (p=0,001) entre la 
evaluación de desempeño y la satisfacción laboral en la gerencia de recursos humanos 
y bienestar de la gerencia general del poder judicial 2016, por lo tanto se acepta la 
hipótesis alterna, esto quiere decir esto quiere decir que a mayores valores de 
evaluación de desempeño, existirán mayores niveles de satisfacción laboral. 
Sexta. Existe relación positiva (rho= 0,592**) y significativa (p=0,001) entre la 
remuneración y la satisfacción laboral en la gerencia de recursos humanos y bienestar 




alterna, esto quiere decir que a mayores valores de remuneración, existirán mayores 
niveles de satisfacción laboral. 
Séptima. Existe relación positiva (rho= 0,592**) y significativa (p=0,001) entre la 
remuneración y la satisfacción laboral en la gerencia de recursos humanos y bienestar 
de la gerencia general del poder judicial 2016, por lo tanto se  acepta la hipótesis 
alterna, esto quiere decir que a mayores valores de remuneración, existirán mayores 
niveles de satisfacción laboral. 
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3 5 8 3 1 4 3 4 7 3 3 6 1 5 6 1 3 4 35 
3 4 7 3 2 5 3 3 6 4 3 7 4 5 9 5 5 10 44 
2 2 4 2 2 4 2 2 4 2 5 7 2 3 5 2 2 4 28 
3 3 6 3 3 6 3 2 5 2 5 7 2 3 5 2 2 4 33 
4 5 9 5 3 8 4 4 8 3 4 7 4 4 8 4 3 7 47 
3 3 6 2 2 4 3 3 6 3 3 6 1 1 2 2 2 4 28 
4 5 9 5 3 8 4 4 8 3 4 7 4 4 8 4 3 7 47 
4 4 8 3 3 6 3 3 6 4 3 7 3 3 6 1 1 2 35 
3 4 7 3 2 5 3 3 6 4 3 7 4 5 9 5 5 10 44 
3 3 6 2 2 4 2 2 4 2 5 7 2 3 5 2 2 4 30 
4 4 8 2 2 4 3 3 6 3 3 6 3 4 7 2 2 4 35 
2 2 4 2 2 4 2 2 4 2 5 7 2 3 5 2 2 4 28 
3 3 6 1 1 2 3 2 5 4 4 8 2 5 7 1 1 2 30 
3 3 6 3 2 5 2 3 5 2 4 6 3 5 8 2 2 4 34 
3 2 5 3 3 6 2 3 5 2 3 5 3 3 6 2 2 4 31 
2 2 4 2 2 4 2 2 4 2 5 7 2 3 5 2 2 4 28 
3 3 6 2 2 4 2 2 4 2 2 4 2 4 6 3 2 5 29 
2 2 4 3 3 6 2 2 4 2 2 4 1 1 2 1 1 2 22 
3 3 6 2 2 4 2 2 4 2 2 4 2 4 6 3 2 5 29 
2 4 6 1 1 2 3 4 7 2 3 5 1 3 4 1 1 2 26 
3 3 6 4 4 8 2 2 4 2 2 4 2 3 5 2 2 4 31 
2 2 4 2 2 4 2 2 4 2 5 7 2 3 5 2 2 4 28 
2 2 4 2 2 4 2 5 7 2 3 5 2 2 4 2 2 4 28 
2 2 4 2 2 4 2 2 4 2 5 7 2 3 5 2 2 4 28 
2 2 4 2 2 4 2 2 4 2 5 7 2 3 5 2 2 4 28 
2 2 4 2 2 4 2 2 4 2 5 7 2 3 5 2 2 4 28 
3 3 6 3 3 6 3 3 6 3 3 6 3 3 6 2 2 4 34 
4 5 9 5 3 8 4 4 8 3 4 7 4 4 8 4 3 7 47 
3 5 8 4 2 6 5 5 10 3 4 7 5 5 10 2 2 4 45 
3 1 4 3 3 6 3 3 6 3 3 6 1 1 2 1 1 2 26 
3 4 7 3 2 5 2 3 5 3 3 6 3 4 7 3 3 6 36 
3 4 7 4 3 7 3 4 7 3 4 7 3 4 7 2 2 4 39 
5 5 10 4 4 8 4 4 8 3 4 7 4 5 9 3 3 6 48 
4 4 8 3 3 6 3 3 6 4 3 7 3 3 6 1 1 2 35 




3 3 6 3 2 5 3 4 7 3 4 7 3 4 7 3 2 5 37 
3 3 6 1 1 2 1 1 2 1 3 4 1 5 6 1 1 2 22 
3 3 6 2 2 4 2 2 4 2 5 7 2 3 5 2 2 4 30 
2 2 4 2 2 4 2 2 4 2 5 7 2 3 5 2 2 4 28 
3 2 5 3 2 5 3 3 6 2 4 6 3 3 6 1 1 2 30 
2 2 4 2 2 4 2 2 4 2 5 7 2 3 5 2 2 4 28 
2 2 4 2 2 4 2 2 4 2 5 7 2 3 5 2 2 4 28 
3 3 6 3 3 6 3 3 6 2 4 6 5 5 10 3 3 6 40 
3 4 7 3 3 6 3 3 6 2 3 5 3 4 7 2 2 4 35 
2 2 4 2 2 4 2 2 4 2 5 7 2 3 5 2 2 4 28 
3 5 8 2 2 4 2 2 4 2 3 5 2 1 3 1 1 2 26 
4 4 8 3 2 5 4 4 8 3 3 6 3 3 6 3 2 5 38 
4 4 8 2 2 4 2 2 4 2 5 7 2 3 5 2 2 4 32 
3 3 6 4 4 8 2 2 4 2 2 4 2 3 5 2 2 4 31 
3 2 5 3 3 6 2 3 5 2 3 5 3 3 6 2 2 4 31 
3 1 4 3 3 6 3 3 6 3 3 6 1 1 2 1 1 2 26 
4 3 7 3 3 6 5 3 8 5 3 8 1 1 2 3 5 8 39 
3 3 6 1 1 2 1 1 2 1 3 4 1 5 6 1 1 2 22 
3 4 7 3 3 6 3 3 6 2 3 5 3 4 7 2 2 4 35 
1 3 4 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 14 
5 5 10 4 3 7 2 3 5 2 2 4 2 3 5 1 1 2 33 
4 5 9 3 4 7 4 5 9 3 5 8 5 5 10 3 2 5 48 
3 1 4 2 4 6 2 3 5 1 1 2 1 3 4 1 1 2 23 
4 4 8 4 3 7 3 4 7 3 3 6 3 4 7 3 1 4 39 
3 4 7 1 1 2 3 3 6 1 5 6 1 5 6 4 5 9 36 
3 4 7 4 3 7 3 4 7 3 4 7 3 4 7 2 2 4 39 
2 2 4 2 2 4 2 5 7 2 3 5 2 2 4 2 2 4 28 
2 2 4 2 2 4 2 2 4 2 5 7 2 3 5 2 2 4 28 
3 3 6 3 2 5 2 3 5 2 4 6 3 5 8 2 2 4 34 
4 4 8 2 2 4 2 2 4 2 5 7 2 3 5 2 2 4 32 
5 5 10 4 3 7 2 3 5 2 2 4 2 3 5 1 1 2 33 
2 4 6 1 1 2 3 4 7 2 3 5 1 3 4 1 1 2 26 
3 5 8 2 2 4 2 2 4 2 3 5 2 1 3 1 1 2 26 
2 2 4 2 2 4 2 2 4 2 5 7 2 3 5 2 2 4 28 










UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 
ESCUELA DE POSTGRADO 
 
CUESTIONARIO 
Estimado (a) servidor (a), con el presente cuestionario pretendemos obtener información 
respecto a la Gestión del Talento Humano en la institución donde Ud. trabaja, para lo cual le 
solicitamos su colaboración, respondiendo todas las preguntas. Los resultados nos permitirán 
proponer sugerencias para mejorarlas. Marque con una (X) la alternativa que considera 
pertinente en cada caso. 
 
ESCALA VALORATIVA 
CÓDIGO CATEGORÍA  
S Siempre 5 
CS Casi siempre 4 
AV A veces 3 
CN Casi nunca 2 
N Nunca 1 
 
 VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO 
 DIMENSION: RECLUTAMIENTO DE PERSONAL S CS AV CN N 
1 ¿En su institución, las convocatorias para los concursos públicos 
(régimen 728) se publicitan en diferentes medios de 
comunicación? 
     
2 ¿Considera usted que en los concursos públicos (régimen 728) 
que convoca su institución se llevan a cabo los procedimientos 
correctos para obtener a los mejores candidatos? 




 DIMENSION SELECCIÓN DE PERSONAL S CS AV CN N 
3 ¿En su institución, para contratar al personal se califica las 
competencias que éstos pueden tener para el puesto requerido? 
     
4 ¿Considera usted que en su institución valoran e incentivan el 
talento que poseen los trabajadores? 
     
 DIMENSION CAPACITACION S CS AV CN N 
5 ¿En su institución, se realiza capacitaciones para elevar las 
competencias laborales de los trabajadores? 
     
6 ¿Considera usted que mediante las capacitaciones que realiza su 
institución se desarrollan las habilidades de los trabajadores?  
     
7 ¿Al finalizar las capacitaciones se logra con el propósito de 
reforzar las competencias? 
     
 DIMENSION EVALUACION DE DESEMPEÑO S CS AV CN N 
8 ¿Cree usted que mediante la evaluación de desempeño se logra 
evaluar y monitorear las competencias del trabajador? 
     
9 ¿Cree usted que mediante la evaluación de desempeño se puede 
potenciar las habilidades de los trabajadores? 
     
10 ¿Considera usted que mediante la evaluación de desempeño se 
puede mejorar las capacidades de los trabajadores? 
     
 DIMENSION REMUNERACION S CS AV CN N 
11 ¿Considera usted que en su institución hay una retribución 
convenientemente, respecto a las funciones y el desempeño de 
los trabajadores? 
     
12 ¿En su institución se realiza algún método o estrategia para atraer 
a las personas idóneas para que laboren en ella? 
     
13 ¿Su institución realiza acciones necesarias para retener al 
personal con talento, competencias, habilidades, capacidades, 
etc? 
     
14 ¿Su institución realiza alguna acción para motivar a los 
trabajadores con habilidades, capacidades, competencias, etc y 
que estos se queden en la institución? 
     
 RETENER AL PERSONAL S CS AV CN N 
15 ¿Realiza su institución las acciones necesarias para lograr que los 
trabajadores sientan satisfacción con su trabajo, su remuneración, 
el ambiente, etc? 
     
16 ¿Su institución lleva a cabo acciones necesarias para mantener a 
sus trabajadores motivados, ya sea con actividades, 
capacitaciones, reconocimiento, etc? 
     
17 ¿Su institución se preocupa por aquellos trabajadores con talento, 
competencias, habilidades, etc y busca la manera cómo 
conservarlos para que no migren a otro lugar? 
     
   






UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 
ESCUELA DE POSTGRADO 
 
CUESTIONARIO 
Estimado (a) servidor (a), con el presente cuestionario pretendemos obtener información 
respecto a la Satisfacción Laboral en la institución donde Ud. trabaja, para lo cual le solicitamos 
su colaboración, respondiendo todas las preguntas. Los resultados nos permitirán proponer 




CÓDIGO CATEGORÍA  
S Siempre 5 
CS Casi siempre 4 
AV A veces 3 
CN Casi nunca 2 
N Nunca 1 
 
 VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL 
 DIMENSION:  SATISFACCION POR EL TRABAJO EN 
GENERAL 
S CS AV CN N 
1 ¿En su institución circula la información cuando usted la solicita 
para poder realizar su trabajo? 
     
2 ¿En su institución hay un espíritu de colaboración y ayuda por 
parte de sus compañeros de trabajo?  
     





3 ¿Se siente cómodo(a) con las condiciones físicas (ambiente de 
trabajo) que la institución le brinda? 
     
4 ¿La infraestructura de la institución presenta distribución 
pertinente? 
     
 DIMENSION:    SATISFACCION CON LA FORMA EN QUE 
REALIZA SU TRABAJO 
S CS AV CN N 
5 ¿Considera usted que su trabajo le brinda las oportunidades de 
realizar las cosas en que usted destaca? 
     
6 ¿Se siente cómodo (a) con la forma que realiza sus actividades?      
 DIMENSION: SATISFACCION CON LAS OPORTUNIDADES 
DE DESARROLLO 
S CS AV CN N 
7 ¿Considera usted que su institución le brinda las oportunidades de 
hacer carrera funcionaria? 
     
8 ¿Las oportunidades de desarrollo que le brinda su institución, le 
demanda más horas de trabajo? 
     
 DIMENSION: SATISFACCION CON LA RELACION 
SUBORDINADO-SUPERVISOR 
S CS AV CN N 
9 ¿Se realiza supervisiones periódicas a su trabajo y desempeño 
laboral por parte de su institución? 
     
10 ¿Considera que la relación laboral entre usted (subordinado) y su 
superior (supervisor) es cordial y respetuosa? 
     
 DIMENSION: SATISFACCION CON LA REMUNERACION S CS AV CN N 
11 ¿Se siente satisfecha con el salario que recibe por parte de su 
institución? 
     
12 ¿Considera usted que su salario está acorde con su formación 
profesional y experiencia?  
     
          ¡Muchas gracias! 
 
 
 
 




